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RESUMEN

El objetivo general del presente trabajo de suficiencia profesional es demostrar que se ha alcanzado
las competencias profesionales del psicologo organizacional, a través de la elaboracion de un plan
de trabajo para mejorar el bienestar psicologico de un trabajador que se desempeiia en la modalidad
de teletrabajo en una entidad del estado. Se utiliz6 la metodologia de estudio de caso, donde la
participante es una mujer que desempefia el cargo de Especialista administrativo. El estudio para
el diagnoéstico situacional de la variable bienestar psicoldgico fue mediante el uso de tres
instrumentos: Escala de Bienestar Psicologico de Ryff, una entrevista semi estructurada y un
cuestionario online. Los resultados indicaron un bienestar psicologico de nivel moderado; con una
autovaloracion que refleja un gozo moderado de la vida, caracterizado por una condiciéon mental
regular, por la presencia de ciertas emociones negativas. En cuanto a las dimensiones de bienestar
psicologico, la mayoria de éstas se encuentran en un nivel medio, mientras que la dimension
Relaciones Positivas en un nivel Bajo. Por ello, se disefié un plan de intervencion en busqueda de
mejorar el Bienestar Psicologico; éste se elabord con base en el coaching y el modelo Grow de
Whitmore (2011), el cual busca gestionar un cambio y crecimiento a nivel personal y profesional,
orientado al establecimiento de metas. Como resultado, se espera mejoras en los indicadores del
bienestar psicoldgico, con mayor atencion en la dimension relaciones positivas, los mismos que

volveran a ser evaluados a través de La Escala de Bienestar Psicologico de Ryff.

Palabras claves: Bienestar psicologico, intervencion, coaching, modelo GROW.
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ABSTRACT

The general objective of the present work of professional sufficiency is to demonstrate that the
professional competences of the organizational psychologist have been reached, through the
elaboration of a work plan to improve the psychological well-being of a worker who works in the
modality of telework in an entity of the government. The methodology of case study was used,
where the participant is a woman who holds the position of administrative specialist. The study for
the situational diagnosis of the variable psychological well-being was through the use of three
instruments: Ryff's Psychological Well-Being Scale, a semi-structured interview and an online
questionnaire. The results indicated a moderate level of psychological well-being; with a self-
assessment reflecting a moderate enjoyment of life, characterized by a regular mental condition,
by the presence of certain negative emotions. As for the dimensions of psychological well-being,
most of them are at a medium level, while the dimension Positive Relationships is at a Low level.
Therefore, an intervention plan was designed in search of improving Psychological Well-being; it
was elaborated based on coaching and Whitmore's Grow model (2011), which seeks to manage
change and growth at a personal and professional level, oriented to the establishment of goals. As
a result, improvements are expected in the indicators of psychological well-being, with greater
attention to the positive relationships dimension, which will be re-evaluated through Ryff's

Psychological Well-Being Scale.

Key words: Psychological well-being, intervention, coaching, GROW model.



INTRODUCCION

El afio 2020 trajo consigo diversos cambios sin precedentes en la economia mundial y el campo
del trabajo. Debido a la pandemia por el COVID-19, los gobiernos de todo el mundo instaron a
enfrentar este tema con seriedad y a prepararse para la emergencia de salud publica con varias
medidas drésticas, como lo fue el confinamiento en la mayoria de paises (Organizacion Mundial
de Salud, 2020). Asi, una gran parte de la fuerza laboral debi6 quedarse en casa y trabajar a
distancia, siempre y cuando pudieran cumplir sus funciones sin ningiin problema. Para ello, tanto
las organizaciones ya familiarizadas con el teletrabajo, como las que no, crearon las condiciones
para el caso de teletrabajo masivo mas extenso de la historia (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2020).

El teletrabajo ha evidenciado ser una herramienta fundamental para garantizar la continuidad
operativa y el funcionamiento en las organizaciones. No obstante, aunque éste permite a los
trabajadores contar con un horario mas flexible, entre otras opciones, también puede conllevar
riesgos que deben preverse y prevenirse, como factores propios del aislamiento y la pérdida de
contacto con los compaiieros de trabajo. En ese sentido, es importante hacer un especial
seguimiento al bienestar de los empleados y la continuidad de la productividad (OIT, 2020).

Respecto a ello, Bahamon, Alarcon-Vasquez, Cudris, Trejos-Herrera y Campo (2019) refieren
que el bienestar psicologico ha adquirido relevancia dada su implicancia para el desarrollo y
potenciacion del individuo. Asimismo, dada su relacion a la felicidad, la psicologia lo aborda bajo
la premisa de que los individuos felices tienden a desenvolverse mejor socialmente, tener mejores

aspiraciones y un mejor dominio de su entorno.



Este trabajo describe el desarrollo de un plan de intervencion, el cual tiene como objetivo
mejorar el bienestar psicologico de un trabajador que se desempefia en modalidad de teletrabajo
en el distrito de Santiago de Surco. La justificacion de la misma se centra en la necesidad de colocar
atencion al bienestar psicoldgico del trabajador, dada la situacion actual en pandemia, asi el
desarrollo de un plan de intervencion no solo crearia compromiso con la persona, al identificarse
como alguien de valor e interés para la empresa, sino también podria generar indices positivos en
rendimiento y satisfaccion. Asimismo, la intervencion individual bajo el modelo GROW de
coaching brindaria mayores resultados, ya que permite que sea la propia persona quien elabore un
plan de accion de acorde a sus posibilidades.

El presente trabajo de suficiencia profesional se organizo6 en 5 capitulos:

En el primer capitulo se presenta el planteamiento del trabajo de suficiencia profesional, el cual
estd conformado por la descripcion del trabajo de suficiencia profesional, los objetivos y la
justificacion de la misma.

En el segundo capitulo se presenta el planteamiento del problema, el cual estd conformado por
la descripcion del problema; el diagnostico, los objetivos del mismo, la metodologia a usar para el
estudio, el cronograma y los resultados del proceso de diagndstico.

En el tercer capitulo se presenta el marco teodrico conceptual, el cual estd conformado por los
antecedentes nacionales e internacionales vinculados a la variable del estudio, las bases tedricas
que respaldan este trabajo, la definicién de términos basicos y justificacion de la intervencion.

En el cuarto capitulo se presenta el plan de intervencion, el cual esta conformado por el objetivo
general y especificos del mismo, las actividades a desarrollar, el cronograma del plan de
intervencion, y los resultados esperados e indicadores de evaluacion.

En el quinto capitulo se presenta las conclusiones y recomendaciones del estudio.



I: Planteamiento del trabajo de suficiencia profesional

1.1. Descripcion del trabajo

En la actualidad, la elaboracion de una sola definicion para la Psicologia es una tarea dificil, ya
que se caracteriza por su “diversidad”, dada su pluralidad en escuelas, paradigmas, y métodos que
presenta. Sin embargo, puede ser entendida como la ciencia que estudia los procesos psicologicos
de la personalidad a partir de la conducta y la experiencia, de como las personas sienten, piensan,
aprenden y conocen para adaptarse al medio que les rodea (Sotelo, 2016). Asimismo, esta ciencia
estudia la vida subjetiva del ser humano en una comunidad socialmente estructurada e
historicamente especifica, y la forma en que el ser humano construye su personalidad, su identidad
y sentido de vida (Tintaya, 2019).

Por otra parte, el desarrollo de la psicologia ha ido generando diversos campos de
especializacion, como el area clinica, educativa y organizacional, que son los escenarios laborales
mas representativos del psicologo. En cuanto al area clinica, se especializa en el abordaje,
diagnostico y tratamiento para personas con problemas conductuales o emocionales, con el fin de
ayudar a la funcionalidad y adecuado ajuste de la persona a su entorno. Respecto al drea educativa,
esta busca comprender las caracteristicas principales del aprendizaje para aportar soluciones en el
desarrollo de los planes de estudios, la gestion educativa, los modelos educativos y las ciencias
cognoscitivas en general. Finalmente, la psicologia organizacional es el estudio cientifico y la
aplicacion de la psicologia al lugar de trabajo, de esta manera estudia todos los aspectos del

trabajador, la organizacion y su interrelacion (Sotelo, 2016).



Al respecto, un informe de la Pontificia Universidad Catolica del Pert (2018) refiere que dentro
de las especialidades de psicologia mas demandadas se encuentra la organizacional, por su
presencia en todos los sectores en el area de Recursos Humanos. En ese sentido, se reconoce la
necesidad de una psicologia que no solo atienda los problemas, sino que potencie las fortalezas de
las personas en todos sus ambitos, incluido el contexto laboral (Salanova, Llorens y Martinez,
2016).

En relacion con la psicologia organizacional, existen diversos desacuerdos sobre el inicio
preciso de su origen; sin embargo, se estima que nacid a principios de 1900 de la mano de autores
como Scott y Munsterburg, James Cattell, Walter Bingham, John Watson, Marion Bills y Lillian
Gilbreth (DiClemente y Hantula, 2000). De acuerdo a Koppes y Pickren (2007), en un principio
se hizo uso del término “Psicologia Industrial”, pero fue usado pocas veces antes de la primera
guerra mundial; siendo los términos mas usados “psicologia econdémica”, “psicologia de negocios”
y “psicologia del empleo”. Es en la Primera Guerra Mundial donde la psicologia organizacional
tuvo su primer gran impacto, cuando los psicologos fueron empleados para examinar a los reclutas
y colocarlos en puestos adecuados de las fuerzas armadas. Como resultado de esa seleccion, los
mas inteligentes fueron asignados a oficinas de capacitacion y los menos inteligentes a la
infanteria. Ademas, John Watson, pionero de la corriente conductista, desarrollé pruebas motrices
y perceptuales para pilotos potenciales, brindando asi un aporte en el inicio de esta area
(DiClemente y Hantula, 2000). Para 1930 la psicologia organizacional expandié mucho mas su
alcance, el cual habia abarcado primordialmente temas de seleccion y colocacion de empleados,
entonces los hallazgos de los famosos estudios Hawthorne hicieron que los psicologos se

involucraran mas en la calidad del ambiente de trabajo, asi como en las actitudes de los empleados.



Ello inspir6 a los psicologos a aumentar sus enfoques en las relaciones humanas en su lugar de
trabajo y explorar los efectos de las actitudes de los mismos (Olson, Verley, Santos y Salas, 2004).

Por otra parte, existe un amplio nimero de definiciones sobre rol de un/a psicoélogo/a en las
organizaciones, es asi que Zepeda (1999) define a la psicologia organizacional como la rama de la
psicologia dedicada al estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales dentro de las
organizaciones, y como estos procesos organizacionales impactan en las personas. En la misma
linea, Dunnette y Kirchner (2005) consideran esta rama como el estudio de los procesos, la
organizacion y las relaciones que se establecen con las personas que pertenecen a la misma;
ademads, consideran que esta definicion determina que los/as psicdlogos/as estudien las areas de
conflicto entre demandas que hace la organizacion sobre la personalidad de los/as
colaboradores/as. Asimismo, Chiavenato (2005) define el rol del psicdlogo como un profesional
especializado en el comportamiento de las personas en el ambito organizacional a través de sus
roles, tareas y funciones.

Por otro lado, Mastretta (2006) define la psicologia del trabajo como un campo de estudio de
los procesos mentales, la actitud, la cognicion y el comportamiento, aplicados a la interaccion
humana en las actividades productivas. Asimismo, Alles (2012) indica que la psicologia es una de
las ciencias que ha generado mayor impacto en la gestion del talento humano, esclareciendo que
el rol del psicologo no es unidireccional, y que no solo esta centrada en la aplicacion de pruebas
y/o entrevistas psicologicas, sino también en la generacion de procesos que permitan alinear al
colaborador/a con la mision y vision de la organizacion mediante estrategias planteadas por el
psicologo organizacional. Por otra parte, es importante mencionar que para el contexto peruano el
papel del psicologo esta regulado a través de la ley N° 28369, ley del trabajo del psicélogo

establecido por el estado, el cual refiere que el psicologo tiene como objetivo principal ayudar a



mejorar la calidad de vida de las personas dentro de la sociedad, ademés de entender el
comportamiento humano en cualquier &mbito en el que se desempefien y, para ello, las personas
que ejercen la profesion deben poseer no solo las competencias necesarias sino también poseer el
titulo profesional de psicologo/a. (El Peruano, 2007)

Sobre el aspecto anterior, se han establecido lineamientos por el Ministerio de Educacion
(2020), el cual refiere que la titulacion puede realizarse no solo a través de la sustentacion de la
tesis, sino también con la presentacion del Trabajo de Suficiencia Profesional, donde el egresado
pretende demostrar su capacidad tedrico — practica y la reflexion critica sobre las competencias
profesionales obtenidas en la formacion. Ademas, la misma entidad refiere que el objetivo de estos
trabajos es certificar el ejercicio profesional asi que se recomienda no usarlo como una modalidad
para ser aplicada a los estudiantes que recién culminan su formacion; sino, a los mismos luego de
tener experiencia profesional.

Al respecto, el trabajo de suficiencia profesional es el equivalente al desarrollo de un trabajo de
investigacion que permite al egresado demostrar las competencias profesionales obtenidas no solo
a través de su formacion profesional, sino también en el ambito laboral en el que se ha
desempefiado; consiste, en primer lugar, en una aplicacion de evaluaciones, fest, focus group,
entrevistas y/o entre otras herramientas que permitan al egresado realizar un levantamiento de
informacidn en una poblacion determinada, con el fin de detectar una problematica o carencia.

A partir del analisis de esa informacion, se planteara elaborar un plan de intervencion que
mitigue la problematica y, para ello, es necesaria la revision pertinente de antecedentes y
conceptos, ya que eso nos permitira el cumplimiento de los objetivos propuestos para finalmente

sustentar, de manera publica, frente a un jurado especializado en la rama estudiada.



En este marco, el presente trabajo servird de guia para que, a partir de un levantamiento de
informacion de calidad, se pueda detectar una problematica ya sea en un grupo de trabajo, una
institucion, o de forma individual, con el fin de disefiar un plan de intervencion que nos permitia

mitigar y/o solucionar el problema encontrado.

1.1. Objetivos del Trabajo de suficiencia profesional

Objetivo General

- Demostrar que se han alcanzado las competencias profesionales del psicologo
organizacional a través de la elaboracion de un Trabajo de Suficiencia Profesional para
mejorar el bienestar psicoldgico de un trabajador que se desempefia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Objetivos Especificos

- Evidenciar el desarrollo de las competencias profesionales del psicdlogo organizacional
mediante el diagnostico situacional del bienestar psicologico de un trabajador que se
desempeina en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

- Evidenciar el desarrollo de las competencias profesionales del psicdlogo organizacional
mediante el disefio de un plan de intervencién de un trabajador que se desempeiia en
modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

- Evidenciar el desarrollo de las competencias profesionales del psicdlogo organizacional
mediante la elaboracion de los indicadores de impacto de un plan de intervencion de un
trabajador que se desempena en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de

Surco.



1.2. Justificacion

El presente trabajo posee una relevancia tedrica dado que, existe un vacio de informacion
respecto al desarrollo de estos programas bajo el contexto actual. Asimismo, a través de ésta, se
podra conocer la experiencia de un trabajador y su adaptacion a esta nueva metodologia del trabajo
desde casa, el cual implica generar conciencia y consideracion, tanto para las empresas como para
las personas que cuidan la salud publica, acerca de la importancia de la salud mental en estos
tiempos de pandemia. Asimismo, se encuentra un aporte social, pues busca proporcionar mayor
informacion sobre los trabajadores, lo cual permitird comprender de forma mas amplia su situacion
actual, ademds de proporcionar herramientas que permitan mejorar el bienestar mental y laboral
de los teletrabajadores.

Por otro lado, este trabajo contiene un aporte de tipo practico, ya que busca realizar una
intervencion sobre la problemadtica, a través de estrategias de solucion, ante los posibles problemas
que se puedan presentar en la salud mental de los teletrabajadores.

A nivel metodoldgico, el presente trabajo de suficiencia profesional propone un plan para la
mejora del bienestar psicologico basado en la teoria de Bienestar Psicologico de Carol Ryff. De
igual manera, se han disefiado indicadores de impacto para evaluar la potencia de la intervencion,

estos elementos estaran disponibles una vez finalizada la intervencion.



II: Planteamiento del problema

2.1. Descripcion del problema

La actual pandemia por el coronavirus (COVID-19) ha traido consigo diversas problematicas
no solo relacionadas al area de la salud, sino también al ambito social y econdomico, lo cual ha
producido grandes cambios y pérdidas para el ser humano. En relacién con el virus que ha
provocado esta situacion, la Organizacion Panamericana de la Salud (2020) refiere que el
coronavirus proviene de una extensa familia de virus que puede causar diversas afecciones
respiratorias, desde el resfriado comun hasta enfermedades mas graves como la neumonia.

En cuanto al contexto peruano, el primer caso de infeccion por el Covid-19 fue reportado el 6
de marzo del 2020 (Ministerio de Salud, 2020). A medida que los casos fueron en aumento, el 16
de marzo el Estado peruano puso en rigor la implementacion del aislamiento social obligatorio,
como medida de seguridad para frenar la propagacion del virus. De esta forma, se estableci6 el
estado de emergencia a través del Decreto Supremo N° 044-2020-PCM, el cual promulg6 que solo
se tiene acceso a servicios publicos, bienes y servicios esenciales, limitando asi el derecho a la
libertad de transito (El Peruano, 2020).

Por otra parte, los propios problemas de salud por el Covid-19, el confinamiento y las
restricciones han repercutido considerablemente en el mundo del trabajo, en la cantidad de empleo,
salarios; es decir, en todas las areas del mercado laboral (OIT, 2020). En relacion con ello, el Fondo
Monetario Internacional (2020) menciona que la crisis sanitaria esta afectando gravemente a la
actividad econdmica, pues proyecta una crisis financiera peor que la de los afios 2008 y 2009, lo

que generaria mas desempleo a nivel mundial.



Asimismo, de acuerdo a un informe de Conexién Esan (2020) se revela que el impacto del
COVID-19 para el empleo en el pais provocaria una caida de -5.5 % del PBI, generando asi un
gran porcentaje de desempleo, el cual contemplaria los siguientes calculos para los diferentes
sectores: El sector Agricultura, Pesca y Mineria (25.9 % de la Poblacion Econémicamente Activa
- PEA) tendria una disminucion del -10%; el sector Comercio (18.8 % PEA) tendria una reduccion
de empleo del -20%; el sector Manufactura (9 % PEA) contaria con la contraccion del -15%; el
sector Transporte y Comunicaciones (8.5 % PEA) se veria afectado con el -18%; el sector Hoteles
y Restaurantes (7.8 % PEA) es, sin duda, el mas afectado, y tiene una estimacion en la reduccion
de empleo del -60%; el sector construccion (6 % PEA) tendria una reduccion en sus planillas del
-30 %; para el sector Ensefianza y Educacion (4.9 % PEA) el empleo caeria en un -20 % y, por
ultimo; El sector Otros Servicios (19.1 %), el cual incluye electricidad, gas y agua, intermediacion
financiera, salud y otros, tendria una reduccion de empleo del -20%. En ese sentido, considerando
lo anteriormente mencionado, el estudio refiere que el impacto de la pandemia provocaria una
pérdida de aproximadamente 4.2 millones de empleos, lo que equivale a una tasa de desempleo
del 23.6 % de la PEA.

De esta forma, el desempleo pasaria a ser uno de los grandes problemas actuales para la
poblacion peruana, sumado a ello, Manrique (2020) hace referencia a otras consecuencias de
impacto social, donde se maximizan los problemas que ya aquejaban a la sociedad, como el
aumento en los niveles de ansiedad, propio del confinamiento y del panico colectivo a raiz de la
facilidad de contagio y de las altas tasas de mortalidad.

Dado los diversos problemas econdémicos y el aislamiento social obligatorio, numerosas
empresas y trabajadores han optado por buscar otros modelos de ocupacion que produjeran la

misma o mayor eficacia que una labor regular. Es ahi donde las tecnologias han tomado relevancia,
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ya que a través de ellas se ha reducido la sensacion de encierro en muchas profesiones y en la
educacion, ya que permiten sostener comunicaciones constantes (Dussel y Quevedo, 2010).

Precisamente, esta busqueda de alternativas para seguir laborando sin comprometer la salud de
sus trabajadores y la de sus clientes ha exigido a las empresas a adoptar el teletrabajo en sus
colaboradores. Asimismo, es el propio gobierno peruano que, para evitar que esta crisis afecte mas
la economia, legitimo6 el decreto de urgencia N°026-2020 donde se les da facultad a los negocios
a utilizar e implementar el trabajo remoto como alternativa para salvaguardar el bienestar de sus
trabajadores, ademas de establecer parametros para que éste funcione desde cualquier medio fisico
o digital (El Peruano, 2020).

De este modo, el trabajo remoto, o comunmente denominado teletrabajo, surge como una
alternativa para muchas empresas que buscan enfrentar la situacion actual sin que se vean afectados
los ingresos de su organizacion. De acuerdo a Nilles (1973), el teletrabajo es la buisqueda de una
solucion para reducir el tiempo de traslado del hogar al trabajo y viceversa. Por tal, propuso llevar
el trabajo al trabajador y no el trabajador al trabajo. No obstante, Aderaldo, Aderaldo y Lima
(2017) mencionan que el aislamiento social es un problema perceptible relacionado al teletrabajo,
dado que las personas son seres sociales, por tal su bienestar depende en gran medida a las
interacciones y vinculos creados en su centro laboral.

Por su parte, Lenguita (2009) define el teletrabajo como una forma de ocupacion a distancia a
través del uso de las Tecnologias de Informaciéon y Comunicacion (TIC), el cual no requiere la
presencia corporal del empleado en su centro de trabajo. Asimismo, Sierra (2011) menciona que
existe una disolucion fisica, donde el trabajador no mantiene contacto personal alguno con sus

colegas, pero estd en condiciones de comunicarse con ellos por medio de las nuevas tecnologias;
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es decir, las labores presenciales se han visto reemplazadas por el trabajo remoto sin perjudicar la
obligacion profesional.

Por ende, se considera al teletrabajo como una estrategia laboral donde el colaborador y la
empresa acuerdan utilizar las tecnologias (TIC) como medio para realizar sus labores desde sus
hogares; asimismo, deben de tener en cuenta que los servicios a brindar deben ser de la misma o
mejor calidad que antes.

En cuanto al teletrabajador, segtin la Asociacion Espaiola de Teletrabajo (2001, como se cito
en Alonso y Cifre, 2002) debe ser una persona disciplinada, constante, con gran capacidad de
adaptacion y aptitud para trabajar en un medio de poco contacto social, y sin feedback de sus
colegas; ademads; debe contar con alto autocontrol en la organizacion de su trabajo, sin apenas
supervision externa; con formacion y preparacion adecuada en la actividad que va a desempefiar;
con herramientas para automotivarse, y autonomia en la toma de decisiones y resolucion de
problemas; con habilidades tecnoldgicas, capaz de cumplir su trabajo de acorde a los horarios y
fechas de entrega con alta autoeficacia. En ese sentido, se espera que la persona cuente con dichas
capacidades para poder afrontar adecuadamente este cambio en su rutina diaria.

Asimismo, cada persona experimenta de forma diferente los cambios, por lo que utilizar una
nueva metodologia de trabajo de forma abrupta, dado el contexto actual, puede traer consigo
diferentes problematicas que podrian afectar el bienestar de la persona y, por ende, su
funcionalidad en la empresa.

De esta forma, es necesario tener en cuenta que, dado el contexto actual en pandemia, es
importante hacer una revision en el bienestar psicologico de los colaboradores. De acuerdo a Ryff
y Keyes (1995), el bienestar psicoldgico es la condicion mental y emocional adecuada, con

evidencia de valores de actividad positiva, donde el desarrollo de las capacidades y el crecimiento
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personal permiten a la persona adaptarse a las necesidades intrinsecas y extrinsecas de su contexto.
Al ser un tema estudiado en la psicologia positiva, ésta plantea una serie de acciones que podrian
permitirnos afrontar adecuadamente el contexto actual, dado que el bienestar psicoldgico ha
adquirido relevancia en las ultimas décadas por sus implicaciones para el desarrollo y potenciacion
del individuo. Asimismo, al estar relacionado a la felicidad, la psicologia lo aborda bajo la premisa
de que los individuos felices tienden a desenvolverse mejor socialmente, tener mejores
aspiraciones y dominar adecuadamente su entorno (Bahamon, et al., 2019).

En cuanto a la problematica a evaluar para el presente estudio, ésta se encuentra en el area de
uno de los organismos del estado, por tal es importante mencionar que actualmente muchas de
estas instituciones publicas no cuentan con un area o personal que se encargue de ver temas de
seguridad y salud en el trabajo y, por lo cual, no pueden evaluar si sus colaboradores cuentan o no
con un ambiente adecuado y seguro para realizar el teletrabajo, lo que estaria atentando contra su
integridad y productividad (Gestion, 2016). Asimismo, otro problema que acarrea la pandemia
por el Covid-19 en éstas instituciones, es que no tienen personal suficiente que se encargue de
darle seguimiento y apoyo a personas que se han visto afectadas por todo el cambio al trabajo
remoto, la adecuacion a las nuevas tecnologias, los nuevos programas y sistemas que se han
implementado para el cumplimiento de funciones, teniendo en cuenta que muchos de estos
colaboradores son personas mayores a las que les esta costando adaptarse al cambio, lo cual podria
influir en el rendimiento, y el cumplimiento de objetivos y funciones diarias. Es por ello que, se
considera pertinente realizar una evaluacion para conocer coOmo esta variable podria estar
afectando a la persona, y como ello podria verse relacionado no solo con su quehacer diario, sino

también la su practica profesional.
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Para el presente estudio se invitd a una participante a formar parte del proyecto, a través de un
consentimiento informado. La participante, de nombre Monica y con 49 afios de edad, es
Licenciada en Administracion, y lleva 6 afios trabajando para una entidad del Estado con el cargo
de Especialista Administrativo; ella manifiesta que hace 5 meses contrajo matrimonio, por lo que
su familia ahora esta conformada por su esposo, el cudl radica actualmente en Italia; sus dos hijos
ya profesionales, la mayor de 25 afios con estudios en psicologia, el menor de 24, que también es
psicologo e ingeniero informatico, y su nieta de 6 afios.

La participante refiere ser el sustento econdomico de su familia desde siempre, asumiendo desde
que sus hijos eran muy pequeiios el rol de padre y madre, por lo que siempre ha estado bajo mucha
presion econdmica, psicologica y emocional.

Actualmente, dada la crisis sanitaria por el Covid — 19, la participante manifiesta estar
realizando teletrabajo, o trabajo remoto desde hace mas de un afio, lo que le ha generado mucho
estrés en su vida, dado que ya no cuenta con un horario fijo, sino que tiende a trabajar hasta altas
horas de madrugada, incluso dias no laborables; asimismo, manifiesta que su salud se ha visto
involucrada, dado que su vision ha empeorado por las largas horas frente al computador, ademas
de haber reactivado un problema en la piel que llevaba en tratamiento desde hace afios, la psoriasis.
Del mismo modo, manifiesta sentirse cansada todo el tiempo y que las discusiones en su hogar han
aumentado dado el confinamiento que establecio el Estado.

Segun lo manifestado en lineas anteriores, se decide que la participante sea objeto de estudio
en el presente trabajo, por lo cual se estableceran métodos de recojo de informacion para conocer
con mas detalle su situaciéon actual y como es que el teletrabajo ha afectado su bienestar

psicologico.
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2.2. Diagnostico

2.2.1. Objetivos

Objetivo General

Determinar el diagnostico situacional del bienestar psicologico de un trabajador que se

desempeina en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Objetivos Especificos

Describir la dimension Autoaceptacion del bienestar psicoldgico de un trabajador que se
desempeina en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.
Describir la dimension Relaciones Positivas del bienestar psicoldgico de un trabajador que se
desempena en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.
Describir la dimension Autonomia del bienestar psicologico de un trabajador que se
desempena en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.
Describir la dimension Dominio del entorno del bienestar psicoldgico de un trabajador que se
desempefia en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.
Describir la dimension Crecimiento personal del bienestar psicoldgico de un trabajador que se
desempefia en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.
Describir la dimension Proposito en la vida del bienestar psicologico de un trabajador que se

desempefia en modalidad de teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.
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2.2.2. Metodologia

El presente Trabajo de Suficiencia Profesional se desarrollara enmarcado en la logica de un
estudio de caso, pero con aplicaciones practicas que permitan demostrar el desarrollo de las
competencias profesionales del psicologo. En este sentido, es posible aplicar simultaneamente

diferentes instrumentos ya sean cuantitativas y/o cualitativas (Yin, 1994).

Técnicas, Herramientas e Instrumentos

Para el proceso diagndstico se emplearan las siguientes técnicas e instrumentos de evaluacion:

Escala de Bienestar Psicolégico de Carol Ryff

El instrumento empleado es la Escala de Bienestar Psicoldgico de Carol Ryff, la cual fue
adaptada por Pérez (2017) en una poblacion de trabajadores de empresas industriales en Lima,
Perd. En esta version se conserva las dimensiones originales: Autoaceptacion; Relaciones
Positivas, Autonomia, Dominio del entorno, Crecimiento Personal, Propdsito en la vida.
Asimismo, consta de un total de 35 items, con una escala de puntuacion tipo Likert de 1 a 6, donde

1=Totalmente en Desacuerdo y 6=Totalmente de Acuerdo. (Ver Apéndice A).

Evidencias de validez y fiabilidad del instrumento

Pérez (2017) realizd6 una adaptacion para el contexto peruano, donde obtuvo la validez de
constructo por medio del coeficiente de correlacion item- sub escala, cuya correlacion oscila desde
0.214 (item 14) hasta .0.801 (el item 24). Ademas, el anélisis factorial exploratorio indica que, si

adecuamos el andlisis a la estructura factorial original de la Escala de Bienestar Psicoldgico de

16



clase en 6 factores, se explica un 58.45% de la varianza total. Asimismo, se hallo evidencia
estadistica altamente significativa (p<0.1) de la existencia de correlaciones entre los items,
evidenciando que se ajusta de manera adecuada el modelo estimado y el modelo teérico, afirmando
la validez del constructo de la Escala.

Asimismo, se obtuvo la confiabilidad por medio del coeficiente de Alpha de Cronbach por
consistencia interna, donde se obtuvieron resultados de los coeficientes con un estadistico entre

0.894 y 0.907, indicando un nivel alto de consistencia.

Entrevista Semiestructurada

Para el presente trabajo se aplicara una entrevista semiestructurada a partir de una guia de
preguntas en base al objeto de estudio, lo cual permitird recolectar la informacién acerca del
bienestar psicoldgico del entrevistado. Segun Diaz, Torruco, Martinez, y Varela (2013) la ventaja
de esta técnica es la flexibilidad y adaptacion de las preguntas a la situacion y sujeto, lo que permite
profundizar en aspectos de interés. Ello permite motivar al interlocutor, aclarar términos,
identificar ambigiiedades y reducir formalismos. Asimismo, se utiliz6 una ficha sociodemografica,
con la finalidad de recolectar datos personales del participante.

Por otra parte, el formato de entrevista esta conformada por 18 preguntas, las cuéles buscan
explorar, de forma mas detallada, los aspectos en relacion al bienestar psicoldgico de la persona.
De este modo, las preguntas de la guia de entrevista evalian las siguientes dimensiones:
Autoaceptacion; Relaciones Positivas, Autonomia, Dominio del entorno, Crecimiento Personal y
Proposito en la vida. (Ver Apéndice B).

Asimismo, es importante mencionar que el uso de la entrevista tiene como fin proporcionar

informacion complementaria, de esta manera se busca sustentar los resultados de la Escala de
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Bienestar Psicologia a través del andlisis de los significados que se puedan hallar en los fragmentos

del discurso de la participante.

Cuestionario online

Meneses (2016) refiere que es un instrumento estandarizado para la recoleccion de datos que
permite plantear una serie de preguntas sobre una persona, una poblacion, una situacion, entre
otros.

En este trabajo se aplicard un cuestionario online que esta compuesto por 10 preguntas, las
cuales tienen como objetivo complementar la informacion que se ha recopilado con la aplicacion
de la prueba psicométrica y la entrevista. Para ello, se elaboraron preguntas para evaluar su
percepcion acerca de la nueva modalidad, el ambiente de trabajo, su desempefio y los cambios

vistos bajo esta nueva normativa. (Ver Apéndice C).

Consideraciones éticas

Para el presente trabajo, se entregara el consentimiento informado, donde se especifica el objeto
de estudio y su confidencialidad, asi como los nombres y correos de los investigadores en caso
quieran hacer alguna consulta; asi mismo, se les explica verbalmente de que trata la evaluacion.

(Ver Apéndice D).
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2.2.3. Cronograma

Tabla 1

Cronograma de Actividades

Fechas: febrero Fechas: marzo
Actividades
3ra semana 4ta semana 1ra semana

Solicitud de acceso o uso de datos X
Preparacion de instrumentos y formatos

X
para el levantamiento de datos
Revision documental X
Entrevista X
Aplicacion de la Escala de Bienestar

X

Psicologico
Reporte y analisis de resultados X

2.2.4. Resultados del proceso de diagnostico

2.2.4.1 Descripcion de la Escala de Bienestar Psicologico

Los resultados de la escala de Bienestar Psicoldgico determinan que la participante, a nivel
general, posee un nivel Moderado en su bienestar Psicologico. Ello implica que es una persona
con la condicion mental y emocional medianamente adecuada, puede llegar a adaptarse a las
condiciones del medio donde se encuentra y desarrollar un funcionamiento positivo, pero con

algunas dificultades, por tal es importante precisar que existen ciertos factores que podrian mejorar
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sus Bienestar Psicologico; es decir, trabajar en aquellas areas para potenciar su crecimiento y
realizacion individual.

En los resultados por dimensiones se aprecia que la dimension Propdsito en la vida esta en un
nivel alto; mientras la dimension Relaciones Positivas se encuentra en un nivel bajo. Asimismo,
las dimensiones de Autoaceptacion, Dominio del Entorno, Crecimiento Personal y Autonomia, se
encuentran en un nivel medio.

En cuanto a la dimension Autoaceptacion, esta se encuentra un nivel medio, lo que indicaria
una actitud medianamente positiva hacia uno mismo, con una cierta aceptacion y valoracion hacia
los aspectos negativos y positivos entre el pasado y presente de la persona. Respecto a la dimension
Dominio del entorno, los resultados muestran que la persona manifiesta un nivel medio para la
misma, lo cual indica una capacidad media de control sobre el ambiente donde se encuentra,
indicando una posible falta de herramientas para aprovechar las oportunidades que se le presentan.
En relacion a la dimension Relaciones Positivas, se presenta en un nivel bajo, por lo que indicaria
que es una persona que suele sentirse sola, ha experimentado pocas relaciones de confianza, por
lo que atn falta por trabajar en como percibe sus relaciones con los demés. La puntuacion de la
dimension Crecimiento Personal se encuentra en un nivel medio, esto quiere decir que la evaluada
se define como una persona que aun le falta crecer y desarrollarse como persona; sin embargo,
tiene la sensacion de aprendizaje y la capacidad para transferir los logros pasados al presente.
Respecto a la dimension Autonomia, este se presenta en un nivel medio, lo cual hace referencia a
un nivel mediado de autonomia, sin una actitud sumisa y complaciente, y aunque en muchas
ocasiones muestra sus preferencias y toma decisiones en base a su propio criterio, en otras pueden

estar influidas por otros. Por ultimo, en la dimensidon Proposito en la vida, la evaluada presenta un
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nivel alto, lo que indica que es una persona con objetivos claros, con conocimiento de como esta

llevando el rumbo de su vida.

Tabla 2

Perfil de puntajes de las Dimensiones de Bienestar Psicologico

Dimension Puntaje Nivel
Autoaceptacion 22 Medio
Dominio del entorno 25 Medio
Relaciones Positivas 11 Bajo
Crecimiento Personal 27 Medio
Autonomia 25 Medio
Proposito en la vida 29 Alto

2.2.4.2 Resultados de la Entrevista y Cuestionario Online

En esta seccion se expondra los resultados de la entrevista, los cuales complementaran y
ayudaran a ampliar el entendimiento de los resultados de la Escala de Bienestar Psicologico y el
Cuestionario Online. Mediante la entrevista se busca analizar los significados del discurso de la
persona, el cual engloba su sentir y expresiones de manera mas amplia respecto a su bienestar

psicoldgico.

Auto aceptacion

En cuanto a la dimension Autoaceptacion, esta se encuentra un nivel medio, lo que indicaria
una actitud medianamente positiva hacia uno mismo, con una cierta aceptacion y valoracion hacia

los aspectos negativos y positivos entre el pasado y presente de la persona.
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Aunque al hacer un repaso en su vida considera que esta contenta con los resultados, se puede
identificar en ella cierta idea de poder haber hecho las cosas mejor, lo que implicaria que hay
aspectos de su pasado y presente que no han salido como lo esperaba; es decir, aliin tiene presente
ciertas acciones que realizo en algin momento, las cuales, con un mejor manejo, pudieron resultar

en algo mas conveniente para ella en su actual situacion. Respecto a ello preciso lo siguiente:

“...creo que me ha ido bien, tengo lo que esperaba... aunque, quizas... (risas) quizds algunas
cosas pudieron resultar mejor... puede ser... era otra persona en el pasado... ;no? he ido
cambiando y creo que he mejorado bastante... quizas si hubiera tomado otras decisiones en
algunos casos, quizdas podria estar un poco mejor... pero no quiere decir que no estoy

satisfecha con lo que tengo, pero podria decir que tal vez tendria un camino mejor, o no,

¢

quién sabe, pero son pequenas cosas en realidad, una a veces se pone a pensar no, ‘si

hubieras hecho esto” o cosas asi, supongo que hay ciertas cosas que a veces me hacen pensar,

’

pero en general estoy satisfecha, eso si, agradecida creo yo...’

Dominio del entorno

Respecto a la dimension Dominio del entorno, los resultados muestran que la persona
manifiesta un nivel medio para la misma, lo cual indica un control medio sobre el ambiente donde
se encuentra, indicando una posible falta de herramientas para aprovechar las oportunidades que
se le presentan.

De acuerdo a los hallazgos de la entrevista, se puede evidenciar que el poco nivel de control
sobre el entorno se debe basicamente a la situacion actual, los cambios que han surgido por la

pandemia y el teletrabajo. De esta forma, la entrevistada indica lo siguiente:
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“Al comienzo fue bastante estresante porque me tomaba mas tiempo armar los expedientes y
documentos de trabajo, aprender nuevos programas y sistemas para la obtencion de la
informacion solicitada por mis superiores, y los programas que se crearon para el
teletrabajo. Eso me genero la reactivacion de mi psoriasis, porque invertia mucho mds tiempo

en el trabajo de lo normal.”

’

“Creo que me ha generado mas situaciones de estrés en cuanto a mi dinamica familiar...’

>

“pero creo que aun asi logré muchas de las cosas que me trace.’

Relaciones Positivas

En relacion a la dimension Relaciones Positivas, se presenta en un nivel bajo, por lo que indica
que es una persona que suele sentirse sola, la cual ha experimentado pocas relaciones de confianza,
por lo que aun falta por trabajar en cdmo percibe sus relaciones con los demas.

Respecto a ello, la entrevistada manifiesta contar con un circulo social muy cerrado, por tal
siente que son pocas las personas que la pueden escuchar y en las que puede depositar su total
confianza. Asimismo, menciona que su relacion con los demads ha tenido un cambio, lo que no solo
estd relacionado al distanciamiento, sino también al sentir de las otras personas respecto a la
situacion. Al respecto menciona lo siguiente:

“creo que este contexto y la modalidad virtual ha cambiado mi relacion con los demads, todos

’

estamos mas distantes y estresados todo el tiempo.’

(respecto a si siente que esta rodeada de personas de confianza) “Algunos, porque retribuyen

a la confianza que les he dado; sin embargo, otros no estan a la altura de lo que yo espero”™

“no tengo la facilidad de poder interactuar directamente con ellos y porque la comunicacion

’

a pesar de ser activa, a través de los sistemas, personalmente ya no siento esa interaccion.’
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Crecimiento Personal

La puntuacion de la dimension Crecimiento Personal se encuentra en un nivel medio, esto
quiere decir que la evaluada se define como una persona que aun le falta crecer y desarrollarse
como persona; sin embargo, tiene la sensacion de aprendizaje y la capacidad para transferir los
logros pasados al presente.

Teniendo en cuenta la actual coyuntura, la entrevistada manifiesta tener un crecimiento mas
personal que social, debido a la escaza interrelacion que ha podido tener por el distanciamiento
social. Asimismo, aunque considera que con el tiempo se ha desarrollado como persona, alin siente
temor por los cambios y las nuevas formas, mas ain ahora bajo el nuevo contexto por la pandemia.

Al respecto menciona lo siguiente:

“Creo que el crecimiento se ha dado a nivel Personal, si, social no. Personal porque he
aprendido cosas nuevas (referente a la tecnologia), funcionales, nuevos programas, social no
porque me siento apartada de la gente por el tipo de trabajo que realizo y la comunicacion
es poca, a traveés de llamadas o zoom, ya no existe mayor interaccion, y no es lo mismo,
sabes... hay cosas que se tienen que hacer en persona, asi que dejar de lado algunas cosas

’

por estos cambios tampoco es que esté del todo bien...’

“Aunque todo esto me ha permitido conocer mas a fondo los programas con los que trabajo,
cosas nuevas que optimizan mis labores y me permiten responder a las expectativas laborales
exigidas ahora, siento que me falta aprender mas... es que, es como si tuvo que pasar todo
esto para que reciéen me actualice en muchas cosas, cosas que en el lugar donde trabajo
quizas no les importa mucho, pero ahora han querido que nos actualicemos con un monton
de cosas y de manera muy rapida, algo que debio ser de arios...;me entiendes?... y aun no

sabemos que mas nos deparara el futuro, es un poco incierto la verdad...”
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Autonomia

Respecto a la dimension Autonomia, este se presenta en un nivel medio, lo cual hace referencia
a un nivel mediado de autonomia, sin una actitud sumisa y complaciente, y aunque en muchas
ocasiones muestra sus preferencias y toma decisiones en base a su propio criterio, en otras pueden
estar influidas por otros.

La entrevistada refiere no importarle la opinion de los demés; no obstante, considera que en
algunas ocasiones si debe de tener en cuenta la opinion de otros para una decision debido a que
considera importante la evaluacion de las personas cercanas respecto a ello, lo cual podria
significar algun tipo de dependencia, pero ello estd muy ligado al tipo de relacion con los otros.

Respecto a ello menciona lo siguiente:

“La verdad no me preocupa lo que la gente piense de mi, bueno, no es tanto asi. Considero
que hay limites para ello, no es porque me preocupe que piensen, pero hay cosas que es mejor
consultarlas, quizas hay decisiones que si necesito ayuda, o que siento que necesito al menos
la opinion de alguien cercano, o quizds es porque esa persona también tiene que ver con la
decision, no lo sé, yo creo que eso es complejo, hay ciertos temas que hay que conversar, no
soy de tomar decisiones a la loca, porque si me importa por ejemplo lo que mi familia piense
de mi, eso si es importante, entonces de alguna manera los tengo que tener en cuenta ;no?

Normalmente estoy contenta con mis decisiones, pero a veces suelo dudar, mas que todo
cuando siento que me falta una opinion, o no sé, quizds algo que me empuje a hacerlo, pero
solo es para ciertos temas creo yo, tampoco es para todo... pero eso es diferente en el trabajo,
ahi soy mas independiente creo, salvo ciertas situaciones, pero ahora con el teletrabajo he
aprendido a ser mds autonoma, por la propia situacion, a veces no tienes tiempo de solicitar

una opinion y tienes que tomar las decisiones.”
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Propéosito en la vida

Por tultimo, en la dimension Propoésito en la vida, la evaluada presenta un nivel alto, lo que
indica que es una persona con objetivos claros, con conocimiento de como esté llevando el rumbo
de su vida.

La entrevistada refiere ser una persona que siempre se plantea nuevas metas, y que gracias a su
esfuerzo ha ido logrando lo que se ha propuesto. Asimismo, el teletrabajo le ha permitido no solo

generar nuevos conocimientos, sino también para transmitirlos. Al respecto menciona lo siguiente:

“Estoy feliz porque he puesto mi mayor esfuerzo, porque he logrado sola lo que me he
planteado en la vida... y siempre estoy planteandome nuevas cosas, creo que es como debe
de ser... creo que el teletrabajo no solo ha traido estrés y bueno, tantos cambios, creo que me

ha permitido enseniar y transmitir mis conocimientos a los demas, ya que mis metas no son de

’

interés sino altruistas, poder hacer las cosas bien por los demds.’

Analisis de Resultados

Auto aceptacion

En ese sentido, aunque muestra cierta aceptacion de su presente, aun permanece la idea de lo
que pudo ser si hubiera tenido otras decisiones, lo cual refleja una actitud aun ambivalente entre

los resultados de su presente.

Dominio del Entorno

Asimismo, a pesar de que la entrevistada manifiesta sentirse satisfecha con lo que ha

conseguido, la actual situacion le ha traido diversos problemas, lo cual podria implicar de alguna

26



manera en codmo se siente respecto a su vida, los cambios, y su relacion con sus actividades

personales y laborales.

Relaciones Positivas

Se puede apreciar que la evaluada tiene dificultades en sus relaciones sociales, lo que no le
permitiria generar una adecuada comunicacion y confianza hacia los demas. Por otra parte, el como
percibe sus relaciones, y el como maneja ello podria estar relacionado a sus expectativas de lo que
espera de las personas, y ahora mas aun con el tema del teletrabajo, donde ya no tiene contacto
directo con su entorno laboral, lo que podria estar generando ciertos conflictos en el nuevo sistema

de comunicacion de trabajo.

Crecimiento Personal

Respecto a ello, se puede entender que, a pesar de ver los aspectos positivos de esta nueva etapa,
como lo es el aprendizaje y las nuevas formas de trabajo, ain hay cierto temor e inseguridad por
lo que viene después, ya que considera que la gestion actual no es la mas adecuada, y es algo que
se dio de manera apresurada solo por la contingencia de la situacion, y que posiblemente si se
hubiera desarrollado anteriormente habria mejores cambios. Asimismo, considera que hay
aspectos que le falta desarrollar, enfatizando el tema de lo social, area donde segtn lo que se ha
visto falta aun trabajar. Es importante mencionar que existe un tema de adaptabilidad y la forma
en como se crea un ambiente para que ello pueda darse de la manera mas eficaz posiblemente, en
este caso esta relacionado estrechamente a lo que la organizacion les puede proporcionar para que

ello se lleve a cabo, y no solo las habilidades de la persona.
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Autonomia

Aunque precisa que aun le falta cierta autonomia para lo relacionado a lo personal, y sus
decisiones, considera que el trabajo es otro tema, y que la actual coyuntura ha hecho mejorar ese
aspecto; sin embargo, ain persiste ciertas situaciones donde considera que depende de otro.
Ambeas areas de la persona pueden verse afectadas por esta falta de autonomia, y aunque refiere de
que el lado laboral ha tenido mejoras respecto a ello, lo aun no solucionado en el aspecto personal
puede influir en el trabajo, en sus dudas y autonomia respecto a las decisiones, y quizas el exceso

de consideracion de las opiniones de los demas.

Propésito de vida

En cuanto a la dimension, la evaluada si mantiene nuevos propositos, y esta en constante
busqueda de nuevos objetivos, lo cual le permite de alguna manera seguir en su dia a dia. Es
importante mencionar que, a pesar de tener ciertas dificultades en algunos aspectos, al final son

las nuevas metas lo que la puede ayudar a continuar independiente de la situacion actual.

Conclusiones Diagnosticas

Respecto a los resultados generales, se pudo identificar que la evaluada presenta un bienestar
psicoldgico de nivel moderado; ello indicaria una autovaloracion que refleja que la persona
experimenta un gozo moderado de la vida, lo cual es caracterizado por un estado de 4nimo y
condicion mental regular, medianamente normal, ya que se percibe la presencia de ciertas
emociones negativas; esto como resultado de una valoracion de los diferentes aspectos de su vida.

Asimismo, en cuanto a las dimensiones de bienestar psicoldgico, la mayoria se encuentra en un
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nivel medio, mientras que la dimension Relaciones Positivas en un nivel Bajo. Ello muestra una
relevancia por revisar e intervenir en aquellas dreas que manifiestan una necesidad de atencion,
dado que ello repercute no solo a nivel personal o laboral, si no que podria dificultar su
desenvolvimiento en cada aspecto de su vida.

En cuanto a la dimension Autoaceptacion, este se encuentra en un nivel medio, lo cual refleja
una valoracion hacia si mismo medianamente normal; no obstante, trabajar en ello podria mejorar
su capacidad de aceptacion entre los aspectos positivos y negativos de su persona, lo cual ayudaria
en su desarrollo integral como persona y colaborador.

Respecto a la dimension Relaciones Positivas, este se encuentra en un nivel bajo, siendo la
dimension con menor calificacion. Se observa una perspectiva negativa acerca de sus relaciones,
las expectativas de su entorno cercano y el desarrollo e influencia de la misma, por lo cual es
importante hacer un total énfasis en esta parte, dado que ello representa un rol importante en como
podra trabajar y relacionarse con otros en el futuro y en situaciones especificas.

En relacion a la dimension Autonomia, este se encuentra en un nivel medio, lo cual refleja a
una actitud medianamente autonoma, pero que también podria verse influida por los demas. De
esta forma, trabajar en ello influiria en su toma de decisiones y en la forma como percibe la opinion
de los demas tanto en su vida personal como laboral.

La dimension Dominio del Entorno obtuvo un nivel medio, lo cual indica que, aunque la
persona puede tener un control sobre el ambiente donde se encuentra, este podria cambiar segun
la situacion. De esta forma, se percibe ciertas deficiencias al momento de tratar con situaciones
nuevas, como es el caso actual, ya sea por la falta de herramientas para afrontar todo lo referente

a cambios abruptos.
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En cuanto a la dimension Crecimiento Personal, este se presenta en un nivel medio. Respecto a
ello, es importante recalcar que la persona es consciente que dentro de su crecimiento personal
también se encuentra su desarrollo en la parte social, por tal es necesario trabajar en la relacion de
estas dos dimensiones como parte de una mejora integral, que es lo que mas necesita la evaluada.

Por ultimo, respecto a la dimension Propdsito en la Vida, este se encuentra en un nivel alto,
dado que la evaluada manifiesta tener las metas y objetivos claros, por tal su enfoque va a estar
encaminado de acuerdo a sus propoésitos. No obstante, el como trabaje en el desarrollo de ello va
a estar influido por todas las dimensiones mencionadas, por tal es importante trabajar en conjunto

para un mejor desarrollo.
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III: Marco teérico conceptual

3.1. Antecedentes y bases teoricas

Para desarrollar la variable es importante recalcar que el ambiente laboral, sobre el cual se
desenvuelve el individuo, es un factor importante sobre su desarrollo y actividad, lo cual podria
incrementar la alta capacidad proactiva, afianzados con sus metas, pero también, podria generar
una serie de aspectos negativos para el desarrollo de la persona y su rendimiento (Ryan y Deci,
2000). Por otra parte, sobre la variable psicologica bienestar psicologico, ésta destaca dentro de la
corriente de la psicologia positiva.

En cuanto a los antecedentes, existen diversas investigaciones sobre bienestar psicoldgico, pero
pocas enfocadas a la problematica actual de las personas objeto del presente estudio, dado que la
situacion actual de la pandemia es un acontecimiento nuevo para una gran cantidad de personas.
En este sentido, se hace la exploracion de las investigaciones recopiladas sobre bienestar

psicologico.

3.1.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Tras una revision de la literatura se encontr6 que existen pocas investigaciones cientificas
dirigidas a exponer sobre el desarrollo de un programa e intervencion para el bienestar psicologico.
Esto demuestra la limitada informacion que existe en cuanto a lo mencionado. Referente a los

antecedentes internacionales, se hizo una revision en el periodo de marzo y abril del 2021, teniendo
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en cuenta las diferentes bases de datos como Dialnet, Scielo, Scopus, la Red de revistas cientificas
de América Latina y los Repositorios de tesis de distintas universidades, hallandose lo siguiente:

Por su parte, Ripol (2019) desarrolldé un procedimiento de coaching sobre el bienestar
psicoldgico y la calidad de vida como herramienta de desarrollo personal y profesional a través del
método Zisne en Espaia. El estudio cont6é con un grupo experimental y uno de control, con una
muestra de 267 personas, las cuales tuvieron como condicidon contar con un trabajo a tiempo parcial
y/o completo. La intervencioén tuvo como duracion un estimado de 5 meses, con una sesion por
semana de aproximadamente una hora, donde el coach trabajo de manera conjunta con la persona,
con el fin de lograr a través de las sesiones el mejoramiento de su bienestar psicoldgico y su calidad
de vida. Los resultados arrojaron que el coaching tiene efectos positivos sobre las variables
bienestar psicologico y calidad de vida, comprobandose que la intervencién por medio del
coaching incrementa el nivel de satisfaccion con la vida, disminuye el nivel de estrés, la sensacion
de soledad familiar, y aumenta las estrategias de afrontamiento y vision positiva a situaciones
estresantes y adaptativas centradas en la emocion.

Por otro lado, Molano y Ruiz (2018) elaboraron el disefio de un programa y plan de bienestar
laboral para la empresa Gamaquim en Colombia. El estudio se llevé a cabo en un periodo
aproximado de cuatro meses, entre trabajo formativo y de campo; asimismo, se trabajo con una
muestra de 10 participantes. La revision de la informacion para el programa fue enmarcada en tres
fuentes principales; primero basada en el entorno, conociendo las dinamicas del bienestar laboral
de otras empresas; segundo, recopilacion de informacion desde la gerencia, conociendo sus
expectativas y sus experiencias y, por ultimo, el relato de los colaboradores, reconociendo que es
de gran importancia contar con sus experiencias y opiniones. Ademas, realizaron una revision

sistematica de la literatura para ahondar en los puntos principales como: ambiente laboral,
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actividades de bienestar, trabajo en equipo, bienestar psicologico, motivacion, contrato
psicoldgico, enfermedades laborales, accidentes de trabajo, eficiencia, eficacia, efectividad,
formacion y capacitacion, y por ultimo sentido de pertenencia. Finalmente, llegaron a la conclusion
de que el proyecto permiti6 promover la politica de bienestar laboral, facilitando espacios a los
colaboradores para fortalecer la relacion con el otro, fomentar el trabajo en equipo, cuidar la
autoestima, el manejo de las emociones y la comunicacion asertiva; aumentando la satisfaccion de
la familia en relacion a la empresa y su vinculo emocional con esta, asi como también el sentido
de pertenencia de toda la organizacion. Por otra parte, este proyecto se plantea como un estudio
que busca otorgar la pauta para ejecutar diversas investigaciones enfocadas a este tema, asi como
el seguimiento de los mismos.

Por otro lado, Bautista (2018) desarroll6 el Disefio de un plan de bienestar fundamentado en las
necesidades personales, afectivas y econdmicas de los trabajadores de la empresa Magic Party en
Colombia. La investigacion se desarrolld bajo el paradigma cualitativo con alcance analitico y
propositivo; de tipo descriptivo, el cual combina aspectos de investigacion accion. El estudio ocupa
el tema del manejo del bienestar laboral como una medida dentro de la gestion del cambio para el
mejoramiento de la calidad de vida laboral y cotidiana de los trabajadores, y tuvo la participacion
de 40 empleados. Esto supuso una indagacion mediante una encuesta con preguntas asociadas al
bienestar laboral y la calidad de vida en el trabajo. Al ser una investigacion de alcance proyectivo,
se formularon estrategias de mejoramiento a través del pensamiento critico del investigador, para
proponer a partir de elementos metodologicos y conceptuales un plan de bienestar que corresponda
con las necesidades que fueron detectadas. Finalmente, el autor destaca que cada fase de la
investigacion determina los lineamientos y condiciones para la construccion de un plan de

bienestar; asimismo menciona el reconocimiento, en base a distintas investigaciones, sobre las
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necesidades laborales identificadas dentro del marco de bienestar; también, considera que existe
una prevalencia de la problematica, por tal urge un entorno laboral cefiido bajo politicas de
bienestar que potencie el trabajo en equipo y genere condiciones para la cooperacion.

Por otra parte, Cuadra, Veloso, Moya, Reyes y Vilca (2010) realizaron un estudio sobre la
influencia de un programa de intervencion basado en psicologia positiva e inteligencia emocional
sobre el bienestar subjetivo y la satisfaccion laboral de profesores en Chile. El estudio fue de tipo
cuasi experimental, Prepost, sin grupo cuasi-control, centrado en un grupo de profesores del
Colegio Chile Norte de la ciudad de Arica. La muestra estuvo conformada por 17 sujetos, los
cuales participaron en un programa de intervencion de 12 sesiones; asimismo, se les aplico la
Escala de Satisfaccion Vital desarrollada por Ed Diener, y la Escala de Satisfaccion Laboral
General desarrollada por Warr y Cols. El programa de intervencion se llevd a cabo durante un
periodo de 3 meses, y fue basado en conceptos basicos de Psicologia Positiva, Inteligencia
Emocional y Habilidades Sociales. Los resultados obtenidos arrojan un aumento significativo en
los niveles de las variables bienestar subjetivo (asociado al bienestar psicoldgico) y satisfaccion
laboral, luego de llevado a cabo el programa de intervencion.

Por otro lado, Barrantes (2017) realizd un estudio sobre el efecto de intervenciones de
psicologia positiva y ejercicio en indicadores de bienestar y malestar psicoldgico en estudiantes
universitarios de Costa Rica. La investigacion fue de tipo cuasiexperimental, con un disefio
factorial, en el que 233 estudiantes universitarios se vieron expuestos a una de cuatro diferentes
condiciones: intervenciones de psicologia positiva (PP), de ejercicio (E), combinadas de PPy E, y
control. Asimismo, se midieron indicadores de bienestar (satisfaccion con la vida, afectos
positivos, vitalidad subjetiva, emociones positivas, involucramiento, relaciones interpersonales,

logro, sentido de vida y percepcion de salud) y malestar psicoldgico (ansiedad, depresion, afectos
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negativos, emociones negativas y percepcion de soledad) antes y después de las intervenciones.
Se encontrd que las intervenciones de PP no impactaron significativamente los indicadores de
bienestar psicologico (p > .05). Por otra parte, las intervenciones de PP mejoraron el indicador de
malestar psicologico “emociones negativas” (p = .022 y p = .032) y no tuvieron efecto en otros
indicadores de malestar (p > .05). Este efecto puede contribuir a la mejora de la vivencia de la vida
universitaria y proteger ante riesgos asociados al malestar psicologico a la poblacion estudiada.
Las intervenciones de ejercicio por si solas no modificaron de manera significativa indicadores de
bienestar ni malestar psicoldgico. Asimismo, la combinacion de las intervenciones de PP y E
generd los mismos efectos que cuando Unicamente se utilizan las estrategias derivadas de la
psicologia positiva, se presentd una reduccion significativa en el indicador “emociones negativas”
(p=.028y p=.023).

De acuerdo a las revisiones sefialadas, no se ha encontrado informacion en cuanto al desarrollo
del programa de intervencién para la variable bienestar psicoldgico en un contexto de teletrabajo;
no obstante, bajo la modalidad de trabajo presencial solo existen algunos estudios que presentan
un poco mas de informacién sobre las intervenciones para esta variable. Por otra parte, es evidente
que la mayoria de estudios estan enfocados a las correlaciones entre esta variable con otras,
limitando los resultados solo a relaciones con otras variables. Por tal, se considera importante

realizar este estudio, por la falta de desarrollo sobre los programas de intervencion.

Antecedentes Nacionales

En cuanto al contexto nacional, no se ha encontrado investigaciones acerca de programas para
el manejo de bienestar psicologico, se aprecian estudios recopilatorios acerca de la teoria de la

variable y estudios de correlacion con otras variables. Esto demuestra la limitada o nula
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informacion que existe en cuanto a lo mencionado. Asimismo, se hizo una revision en el periodo
de marzo y abril del 2021, teniendo en cuenta las diferentes bases de datos como Dialnet, Scielo,
Scopus, la Red de revistas cientificas de América Latina y los Repositorios de tesis de distintas
universidades, hallandose lo siguiente:

Por su parte, San Roman (2020) realiz6é una investigacion con el objetivo de analizar los
beneficios del bienestar psicologico en la productividad laboral del Peru, de esta manera buscod
evidenciar el papel que cumple la persona en los diversos ambitos en el que se encuentra inmersa
dentro de una organizacion, destacando la influencia que ejerce en su desarrollo y éxito
profesional. La investigacion fue de corte cualitativo, de disefio bibliografico, por lo que no conto
con una muestra, ya que se hizo uso de la busqueda y analisis de diferentes articulos de
investigacion sobre el tema mencionado. Los resultados mostraron que el bienestar psicologico es
un factor primordial en cuanto al compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el
crecimiento profesional, las estrategias de afrontamiento y el manejo del estrés; asimismo, estos
ejercen altos niveles de productividad cuando se encuentran regidos por el bienestar psicoldgico.

Por otro lado, Cosamalon (2019) realizd6 un estudio longitudinal que tiene por objetivo
identificar si el coaching a través del modelo Grow impacta en la autoeficacia y/o bienestar. La
metodologia de coaching fue aplicada a una muestra de 22 sujetos, los cuales participaron en
diferentes sesiones de coaching durante un periodo de 6 meses; asimismo, antes y después de un
numero de sesiones se les aplico la Escala de Autoeficacia General de Schwarzer & Jerusalem, y
la Escala de Florecimiento de Diener. Como resultado, se hall6 una relacion significativa entre las
escalas y un efecto promedio de la intervencion con coaching sobre ambas variables, ademas se

complementd con un analisis cualitativo donde se categorizd elementos como la influencia de la
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relacion con el coach, y la necesidad de identificar el método de coaching a emplear, asi como
definir el nimero de sesiones, el tipo de cliente y el disefio de investigacion.

Choqque y Nina-Montero (2018) buscaron determinar la relacion entre el bienestar psicologico
y el desempeiio laboral en la Sociedad Minera Alto Molino Sefor de los Milagros de Arequipa. La
muestra estuvo conformada por 88 trabajadores varones, pertenecientes al area de Mina, con
edades de entre 18 a 60 anos. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva
correlacional con un disefio no experimental, transversal. Para la recoleccion de la informacion
utilizaron la Escala de Bienestar Psicologico y La Evaluacion de Desempefio Laboral. Los
resultados indicaron que la correlacion entre Bienestar Psicoldgico y el Desempefio Laboral tiene
una significancia positiva (r= .256; p=.016) y sus dimensiones de comportamiento (r= .237; p=
.026) y desempefio (r=.268; p=.012). Por lo que, se confirma que existe una relacion directamente
proporcional entre los resultados y niveles del Bienestar Psicologico y el Desempeiio Laboral.

Del mismo modo, Aguirre (2018) realiz6 una investigacion sobre el bienestar psicoldgico y
engagement en personal administrativo de la Municipalidad de Puente Piedra. El estudio, de tipo
descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, tuvo una muestra de 500 sujetos de ambos
sexos, a los que se les aplico la Escala de Bienestar Psicologico (EBP) y el Cuestionario de
Engagement (UWES). Los resultados demostraron que los colaboradores tienen altos niveles de
bienestar psicologico y engagement; asimismo, existe relacion directa positiva y significativa
(p<0.05) entre ambas variables. De los factores del Bienestar Psicologico con relacion al
Engagement, el que mayor predomina es el factor de bienestar laboral, con una correlacion positiva
y a su vez es significativa. Asimismo, de entre los factores del Engagemnt con relacion al bienestar
psicologico, el que predomina es el factor vigor, teniendo una correlacion positiva y a su vez

significativa. En cuanto a las variables sociodemograficas, tanto las mujeres (43.3%) como los
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hombres (56.7%) cuentan con niveles altos de bienestar psicologico y engagement, teniendo en
consideracion que fueron encuestados mayor porcentaje en hombres.

Por su parte, Suarez (2019) realiz6 una investigacion sobre los niveles de bienestar psicologico
en los colaboradores de una empresa intermediadora en el rubro industrial de Chiclayo, en el cual
busc6 identificar los niveles de Bienestar psicoldgico por dimensiones y, teniendo en cuenta segun,
la edad y estado civil. El estudio fue de tipo no experimental, descriptivo, con una muestra
constituida por 148 colaboradores entre las edades de 18 a 65 afios. Para la recoleccion de
informacion se hizo uso de la Escala Bieps-a de Casullo y una ficha sociodemografica. Los
resultados mostraron que en general los colaboradores se encuentran en un nivel adecuado de
bienestar psicoldgico, al igual que por dimensiones, mientras los resultados obtenidos por edad
demuestran que los adultos tardios tendrian mejor bienestar psicologico que los adultos
emergentes; en cuanto a los resultados por estado civil quienes evidenciaron un mayor bienestar
psicologico son los convivientes.

Asimismo, Parraga (2015), realiz6 un estudio con el objetivo de evaluar que tanta influencia
tienen las intervenciones en diferentes grupos de participantes (Estudiantes, trabajadores, etc). Para
ello, hizo uso de diferentes instrumentos tales como cuestionarios y entrevistas para estudiar
diferentes variables, entre ellos el bienestar psicologico (dentro del grupo de variables relacionadas
a la salud). La muestra const6 de 75 participantes seleccionados por diferentes criterios segun los
grupos mencionados previamente. Para el disefio se considerd cuasiexperimental factorial mixto
con dos variables independientes; la primera considera el pre y post intervencion y la segunda
considera las diferentes areas evaluadas, que contienen multiples variables cada una. Después del

analisis de la informacion, llego a la conclusion que el bienestar mejora después de la intervencion,

38



sin embargo, no se encontr6 una desviacion significativa que evidencie que algun grupo presenta
una mayor mejora respecto a otro.

Como se puede apreciar, respecto al contexto nacional, la informacién acerca del desarrollo de
los programas de intervencion para el bienestar psicoldgico en las organizaciones es casi nula, la
mayoria de investigaciones estan enfocadas en estudiar las correlaciones de esta variable con otras,
o en un analisis de tipo bibliografico, donde se profundiza en la propia teoria y su desarrollo a
través del tiempo. Asimismo, solo se encontr6 un estudio que hace referencia al desarrollo de un
plan de intervencion, lo que indicaria un vacio de informacion a pesar de ser un tema relevante,
pues ello serviria de base tedrica para el estudio y desarrollo de intervencion en otras

organizaciones, y fuente para futuros estudios que amplien sobre los programas de intervencion.

3.1.2. Bases Tedricas

Psicologia Positiva

Al referirnos a la psicologia positiva viene a la mente su relacion a lo espiritual o a un método
de autoayuda; sin embargo, es una rama de la psicologia que estudia el funcionamiento psiquico
favorable de las personas. Este planteamiento adquiere sentido desde diversas categorias, iniciando
por el psicoanalisis, el cual hace referencia al control y la unién a la orientacion de los estudios y
aplicaciones psicologicas que estdn mas inmersas en la patologia con aspectos positivos de los que
la persona tiene y experimenta (Gancedo, 2008, como se cit6 en Casullo, 2008). En ese sentido, el
bienestar psicologico tiene como objetivo motivar una evolucion en la base de la psicologia, a
partir de la inquietud de remediar los aspectos negativos en la vida, hacia el interés de que contenga

también el desarrollo de aspectos positivas del individuo (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000).
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La psicologia positiva no es nueva, se suscita en el contexto de la Segunda Guerra mundial,
pues la psicologia se enfocaba bajo lineamientos como sanar trastornos mentales, para que la vida
del hombre sea productiva, plena y reconocer y potenciar la capacidad y la inteligencia del ser
humano. Después de la guerra, de sus diversos sucesos y circunstancias, se dejo de lado algunos
lineamientos de la psicologia y se dedico solo al trastorno mental y sufrimiento humano (Seligman

y Csikszentmihayli, 2000)

Bienestar Psicoldgico

En cuanto al bienestar psicologico, Ryff y Keyes (1995) lo relacionan con la condicion mental
y emocional que establece la actividad psiquica adecuada para un individuo, ello respecto a su
modelo individual y a la forma de adaptarse a las necesidades intrinsecas y extrinsecas del contexto
fisico y social. Asimismo, se asocia el bienestar con las vivencias admitidas tanto comprendidas
emocionalmente como de manera cognitiva de modo beneficiosa, con la habilidad de evitar
algunas estimadas como incorrectas y con la capacidad de acomodarse a diferentes situaciones con
tolerancia.

Por otra parte, el estudio del bienestar se ha guiado principalmente por dos corrientes. La
primera de ellas, el bienestar subjetivo, la cual es la evaluacion de los aspectos emocionales,
afectivos y cognitivos, que a su vez incluyen el afecto positivo, el negativo y la satisfaccion.
Ademas, se encuentra la evaluacion del funcionamiento 6ptimo de las personas, a la cual se le ha
conocido como bienestar psicologico (Ryan & Deci, 2001). Respecto a lo tltimo, Diaz et. al (2006)
definen al Bienestar Psicoldgico como el desarrollo de las capacidades y el crecimiento personal,

considerando estas ultimas como los principales indicadores del funcionamiento positivo.
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En un repaso actualizado sobre el modelo tedrico de Carol Ryff, se identifica seis areas
esenciales de estudio en los pasados veinticinco afios: (a) cambios en el curso de desarrollo
humano, (b) correlatos con caracteristicas de personalidad, (c) relacion con experiencias de la vida
cotidiana, (d) relacion con el trabajo y actividades comunitarias, (€) relacion con la salud y factores

de riesgo e (f) intervencion y aspectos clinicos (Ryff, 2013)

El modelo multidimensional del Bienestar Psicologico

El modelo de Bienestar Psicologico desarrollado por Carol Ryff integra diversos conceptos, ya
que reconoce la necesidad una detallada apreciacion de lo investigado hasta la actualidad,
advirtiendo la carencia de acoplamiento de un constructo que retna la nocién inicial de
eudaimonica, que contiene principios como la de autorrealizacion, el crecimiento personal y
explorar el potencial del ser humano (Ryff 'y Singer, 1998).

En ese sentido, Ryff (1989) plantea un modelo de Bienestar Psicologico desde su
conceptualizacion como el desarrollo de las capacidades y el crecimiento personal, donde la
persona evidencia valores de actividad positiva. El estudio del bienestar psicologico ha tenido un
gran alcance, en especial desde la introduccioén del modelo multidimensional de Ryff (1989). De
acuerdo a la composicion tedrica de Ryff, se encontro seis sub dimensiones con las cuales se logra

examinar el aspecto positivo y negativo del Bienestar Psicologico de la persona:

- La auto-aceptacion se refiere a la evaluacion positiva presente y pasada del individuo.
- La autonomia, guarda relacion con el sentido de autodeterminacion y la independencia del

sujeto.
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- El crecimiento personal, est4 relacionada con el sentido de crecimiento y desarrollo como
persona.

- El propésito en la vida, se relaciona con la creencia de que la vida tiene algin significado y
proposito para la persona.

- Relaciones positivas con otros hace referencia a poseer o desarrollar relaciones de calidad
con otros.

- Dominio del entorno se refiere a la capacidad de manejar el ambiente donde se encuentra la

persona y a utilizar efectivamente las oportunidades que este le brinda.

De este modo, se percibe al ser humano de modo multidimensional, donde se le da mas
importancia a la viabilidad del dinamismo positivo intervenido por el desarrollo de la potencia
individual y el crecimiento del individuo (Diaz y Sanchez, 2002). El grado de potencia de cada
sub escala no siempre es semejante en todo instante. El modelo admite las incertidumbres y las
discrepancias en el transcurso de maduracion, ya que el ser humano puede reconocer fortalezas en

cada dimension y simultdneamente potenciar otras.

Tabla 3

Modelo multidimensional de bienestar psicologico de Ryff (1989, 2018)

Dimension Nivel optimo Nivel deficitario

Relaciones estrechas y calidas con otros.

. . Le preocupa el bienestar de los demas. Déficit en afecto,
Relaciones Positivas , C e ;
Capaz de fuerte empatia, afecto e intimidad, empatia.
intimidad.
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Autoaceptacion

Actitud positiva hacia uno mismo
Acepta aspectos positivos y negativos
Valora positivamente su pasado

Perfeccionismo
Mas uso de criterios
externos.

., . Sentimiento de
Sensacion de control y competencia

Control de actividades
Sacar provecho de oportunidades
Capaz de crearse o elegir contextos

indefension

Locus externo
generalizado

Sensacion de descontrol

Dominio del entorno

Sensacion de no
aprendizaje
Sensacion de no mejora

Sensacion de desarrollo continuo

.. Se ve asi mismo en progreso

Crecimiento Personal ) P g )
Abierto a nuevas experiencias

) ; No transferir logros
Capaz de apreciar mejoras personales

pasados al presente

. . . Bajo nivel de asertividad
Capaz de resistir presiones sociales

Es independiente y tiene determinacion
Regula su conducta desde dentro
Se autoevalta con sus propios criterios

No mostrar preferencias
Autonomia Actitud sumisa y
complaciente

Indecision

Sensacion de estar sin

Objetivos en la vida rumbo
, . ) Sensacion de llevar un rumbo Dificultades
Proposito en la vida ., . .
Sensacion de que el pasado y el presente  psicosociales
tiene sentido Funcionamiento

premoérbido bajo

La Teoria de la Autodeterminacion

Los autores Ryan y Deci (2000) parten del supuesto de que las personas pueden ser proactivas
y comprometidas o inactivas o alienadas; ello dependeria como una funcion de la condicion social
en la que ellos se desarrollan y funcionan. Esta teoria se enfoca en las condiciones que facilitan el

contexto social versus las que dificultan los procesos naturales de la automotivacion y el desarrollo
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psicoldgico sano. En ese sentido, los seres humanos tendrian ciertas necesidades psicologicas
innatas que serian la base de una personalidad automotivada e integrada, donde los ambientes
sociales en que se desarrollen fomentarian o dificultarian estos procesos positivos, los cuales serian
claves en el desarrollo y funcionamiento exitoso. Asimismo, los contextos que no proporcionan
apoyos para estas necesidades psicoldgicas contribuyen a la alienacion y enfermedad del sujeto.
Por otra parte, usando metodologias empiricas identificaron tres necesidades psicologicas basicas,
universales e innatas: ser competente, autonomia y relaciones interpersonales. La gratificacion de
estas necesidades son una clave predictiva del bienestar subjetivo y el desarrollo social. Cuando
las personas se motivan intrinsecamente son capaces de cumplir sus potencialidades y desarrollar
progresivamente desafios cada vez mas grandes. Este modelo implica la importancia del contenido
de las metas ya que muestra los tipos de actividades en las cuales los individuos se comprometen
y el progreso de las metas (Sheldon y Cols, 1996, como se cité en Cuadra y Florenzano, 2003), lo

que tendria un profundo impacto en el bienestar subjetivo del individuo.

El Modelo de Acercamiento a la Meta

Considera las diferencias individuales y los cambios de desarrollo en los marcadores de
bienestar. De esta manera, las metas (estados internalizados deseados por los individuos) y los
valores son guias principales de la vida, mientras que las luchas personales (lo que los individuos
hacen caracteristicamente en la vida diaria) son metas de un orden inferior. Este modelo plantea
que los marcadores del bienestar varian en los individuos dependiendo de sus metas y sus valores
(Oishi, 2000). La premisa de la meta como un modelo moderador es que la gente gana y mantiene
su bienestar principalmente en el area en que ellos le conceden especial importancia y esto en la

medida en que los individuos difieren en sus metas y valores, ellos diferirdn en sus fuentes de
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satisfaccion. Diener y Fujita (1995) investigaron una covariaciéon de recursos (dinero, apoyo
familiar, habilidades sociales e inteligencia) obteniendo un indice de recursos que asociaron con
el bienestar, concluyendo que las personas que escogen luchas personales en las que tienen
recursos pertinentes, con un grado de congruencia en sus metas y sus recursos, eran predictivos de
bienestar. Asimismo, es probable que las personas con recursos insuficientes para lograr ciertas
metas las cambien. Incluso, es probable que las personas con metas en un mismo dominio difieran
en como esas metas son fijadas dependiendo del logro de la meta en el pasado. Con el tiempo, es
probable que los recursos particulares tengan solo una relacién modesta con el bienestar. S6lo en
el caso que los recursos son escasos pero esenciales para lograr ciertas metas, como las necesidades
biologicas, continlia una fuerte relacion recursos—bienestar. Pareciera ser que las personas pueden
lograr a menudo su bienestar psicoldgico emparejando sus metas con los recursos que ellos poseen.
El modelo postula que los predictores difieren por culturas, dependiendo de las necesidades y

valores imperantes.

La teoria de Ampliacion y Construccion de Fredrickson

Es una teoria sobre la emocion positiva, la autora expone que las teorias sobre la emocion
desarrolladas hasta el momento se centraban casi por completo en las emociones negativas, debido
a que éstas son predominantes en muchas afecciones mentales y fisicas, por lo que la psicologia
ha puesto especial empefio en conocer sus funciones, sus manifestaciones fisiologicas y sus
consecuencias en la salud mental y el bienestar cuando son contextualmente inapropiadas o
prolongadas en extremo (Fredrickson, 2000). Por ejemplo, se ha asociado el miedo y la ansiedad

con la adquisicion y mantenimiento de las fobias y otros trastornos de ansiedad (Ohman, 1993,
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como se cité en Fredrickson, 2000); a su vez, la tristeza se relaciona con la depresion unipolar

(Nolen- Hoeksema, Morrow y Frederickson, 1993, como se cit6 en Fredrickson, 2000), la cual

puede conducir a la inmunosupresion (O Leary, 1990, como se cit6 en Fredrickson, 2000) y otra

cantidad de dolencias fisicas y conductas disfuncionales. Frente a esta situacion, Fredrickson

propone que las emociones positivas pueden justamente ayudar a prevenir y tratar los problemas

que generan las emociones negativas. Esto debido a que, seglin esta autora, las funciones de las

emociones positivas son contrarias a las de las negativas.

Tabla 4

Resumen de las diferentes Teorias de Bienestar Psicologico

Autor/Teoria

Bienestar Psicoldgico

Intervencion

Ryff
Modelo
Multidimensional

de BP

Est4 formado por 6 componentes:
autoaceptacion, relaciones positivas,
autonomia, dominio del entorno,
proposito en la vida y crecimiento
personal.

Estas pueden o no estar interrelacionados
en cada individuo (pero no son

dependientes entre si).

Aumentando alguno, varios o
todos los elementos que lo

componen

Ryan y Deci
Teoria de la
autodeterminacion

(SDT)

Se caracteriza por motivacion intrinseca,
comportamiento volitivo y autéonomo,
conciencia 'y satisfaccion de las
necesidades basicas.

Directamente  relacionado con la

motivacion.

Al aumentar la motivacion
intrinseca en los términos de
la SDT, se satisfacen las
necesidades basicas de
autonomia, relaciones y
competencia, lo cual se
traduce en mayor

bienestar.
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Los marcadores del bienestar varian en

. los individuos dependiendo de sus metas
Oishi Las personas pueden lograr a
y sus valores. .
El Modelo de . menudo su bienestar
La premisa de la meta como un modelo . )
psicoldgico emparejando sus
Acercamiento a la moderador es que la gente gana y
metas con los recursos que
mantiene su bienestar principalmente en

Meta ellos poseen
el area en que ellos le conceden especial
importancia
No esta definido en esta teoria. _
Experimentando  emociones
Fredrickson Directamente relacionado con las . ]
positivas y negativas en una
Teoria de emociones positivas.
o o relacion de 3:1 (aunque este
ampliacion y Esuna consecuencia directa del aumento
asunto estd en cuestion),
construccion de las emociones positivas y la )
respectivamente.
disminucion de las negativas.
El Coaching

Es una metodologia de acompafamiento donde el coach se orienta a la construccion de
soluciones a la medida del cliente, que permite fortalecer sus habilidades y lograr cambios y
crecimientos internos para el logro de metas personales y/o profesionales. Segiin Withmore (2009),
el coaching consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar el maximo de su
desempefio. De esta forma, consiste en ayudarle a aprender en lugar de ensefiarle.

Asimismo, Grant (2001) menciona que el coaching es una rama de la psicologia con una
aplicacion sistematica que mejora la experiencia vital, el bienestar del individuo, grupos y

organizaciones. Su principal objetivo es facilitar el logro de objetivos, mejorar el crecimiento y
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desarrollo no solo profesional, sino también personal; es decir, se centra en la mejora de los
empleados tanto desde el plano laboral, como en su desarrollo personal y psicoldgico.

Por su parte, Forero (2010) indica que el coaching requiere de una capacidad de accion y una
capacitacion de aprendizaje, pues el coach es un adiestrador que trabaja con el pupilo para lograr
lo que por si solo no puede, observando sus acciones, escuchando y en situaciones problematicas
buscando las mejores oportunidades para ayudar a controlar sus emociones, incrementar su
confianza, evitar la resignacion, asi como generar ambicion y pasion por lo que hace. Asimismo,
se puede aplicar en varios aspectos con el fin de transformar problemas y/o conflictos, mejorar la
motivacion de los colaboradores, el trabajo en equipo, mejorar las relaciones interpersonales;
ademads, permite que la persona se haga responsable a través del autoconocimiento y mejora de su
actitud; para poder realizar esta proceso se sigue una estructura basica que esta definida en el
modelo GROW, el cual explora la realidad, para luego pasar a la generacion de opciones y definir
el plan de accion para lograr la meta y objetivo. Por lo general, cada una de las sesiones
coordinadas tienen un tiempo limite de entre 45 minutos y 1 hora; a efectos de efectividad de dicha
aplicacion; asimismo, debe haber confianza entre el coach y el coachee, para lograr que éste se

desenvuelva de la mejor manera, ademas de que el coach debe ser un experto en escucha activa.

Modelo Grow

De acuerdo a Dolan (2012), el modelo GROW, que inicialmente fue construido por Graham
Alexander y adaptado por John Whitmore en el afio 2004, es una técnica que permite dar
soluciones a distintos problemas que se dan en el contexto laboral.

El modelo GROW es un método de ayuda por el cual los colaboradores logran mejorar su nivel

de desempefio a través de la fijacion de metas, lo cual le permite a la persona tener una mejor
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orientacion de lo que debe de hacer. En ese sentido, se identifica la realidad, se establece metas, y
se elabora planes de accion: Goal (Establecimiento de metas), Reality (Exploracion situacion
actual), Options (Determinacion de opciones) Will (Compromiso de acciones) (Rivera y Gioya,
2008). Por otra parte, el modelo GROW es considerado también como una guia para desarrollar
diversas sesiones en el proceso de coaching (Ravier, 2005).

A pesar de que no hay estudios que desarrollen especificamente una intervencion de coach con
el modelo Grow para el bienestar psicologico, existen algunos autores que refieren a este modelo
como el mas adecuado para una intervencion en variables psicologicas organizacionales, tal como
lo refiere Laura (2018), quién menciona que luego de un andlisis de las potencialidades y
debilidades de varios modelos de coaching, determino que la metodologia Grow es el méas ideal
para una intervencion, dado que provoca en el participante la elevacion de la conciencia, lo que lo
ayuda a entender su contexto y asumir la responsabilidad de cada accidon en busca de solucionar lo
que le esté afectando.

De acuerdo lo mencionado, si bien es cierto que el Modelo Grow es utilizado principalmente
en el &mbito organizacional para mejorar el desempeno laboral, el enfoque de este modelo se
percibe como una estructura ldgica para abordar problemas y alcanzar resultados en diversos
aspectos de la vida de un individuo, ya que su fin busca la optimizacién de la persona a nivel
global; es decir, dar orientacion en cada aspecto donde exista un problema que no le permita
alcanzar su potencial. De esta forma, se podrd interiorizar los factores que han afectado al bienestar
psicoldgico de la participante, ya sea a causa de los cambios por la pandemia, o la nueva
metodologia del teletrabajo, a través de la interiorizacion de los puntos claves de sus problemas,
permitiendo a la persona replantearse nuevas opciones y soluciones para mejorar en cada area y

aspecto de su vida, lo cual trasciende también a su desempefio en el &mbito laboral.
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En ese sentido, las estructuras de las sesiones del plan de intervencion se guiaran a partir de las

fases del modelo Grow:

Tabla 5

Fases del Modelo Grow de Whitmore (2011)

MODELO GROW

Primera fase: Segunda Fase Tercera Fase: Cuarta Fase:

GOAL (Meta) REALITY (Realidad)  OPTIONS (Opciones) WILL (Voluntad)

o ) ) (Que podrias ) )
(Qué quieres? (Donde estas ahora? hacer? (Qué haras?
acer?

3.2. Definicion de términos basicos

Bienestar psicolégico: Este se define como la realizacion del potencial individual y estd
conformado por seis factores: autoaceptacion, relaciones positivas con los otros, crecimiento

personal, manejo del ambiente, sentido de vida y autonomia (Ryff 1989).

Teletrabajo: Hace referencia a las obligaciones lejanas a un escritorio, en el cual los empleados o
independientes laboran desde un lugar separado fisicamente del negocio; esto se lleva a cabo a
través de las Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC), para desempefiar funciones en

cualquier lugar y en el mejor horario (Mejia ,2007).
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Autoaceptacion: Posee una actitud positiva hacia si mismo; conoce y acepta diferentes aspectos

de si mismo, incluyendo cualidades buenas y malas; se siente positivo sobre el pasado (Ryff, 2013).

Relaciones positivas: Tiene relaciones calidas, satisfactorias y de confianza con otros; se preocupa
por el bienestar de los otros; es capaz de tener fuerte empatia, afecto e intimidad; entiende el dar y

recibir de las relaciones humanas (Ryff, 2013).

Autonomia: Es auto-determinado e independiente; es capaz de resistir las presiones sociales para
pensar o actuar de ciertas maneras; regula su conducta desde el interior; se evalia a si mismo desde

criterios personales (Ryff, 2013).

Dominio del entorno: Tiene sentido de control y competencia en el manejo del entorno; controla
una compleja gama de actividades externas; hace uso efectivo de las oportunidades que lo rodean;

es capaz de elegir o crear contextos adecuados a sus necesidades y valores personales (Ryff, 2013).

Propésito en la vida: Tiene metas en la vida y un sentido de direccionalidad; siente que hay un
sentido en la vida pasada y presente; posee creencias que le dan un propdsito a la vida; tiene

objetivos para vivir (Ryff, 2013).

Crecimiento personal: Tiene un sentimiento de desarrollo continuo; se ve a si mismo en
crecimiento y expansion; estd abierto a nuevas experiencias; tiene un sentimiento de estar
realizando su potencial; ve un mejora- miento en si mismo y su comportamiento a través del
tiempo; estd cambiando en formas que reflejan un mayor auto-conocimiento y efectividad (Ryff,

2013).
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3.3. Justificacion de la intervencion

A nivel tedrico, el desarrollo del plan de intervencion permite dar a conocer y esclarecer la
percepcion de la variable bienestar psicologico y su importancia en la vida del individuo, tanto en
su contexto personal como laboral. De esta forma, se busca generar reflexion a partir del
conocimiento y estudio de los diversos elementos de la variable, teniendo en cuenta los aspectos
del modelo tedrico para la estructura de la intervencion. Ademas, debido al vacio de informacion
acerca de estudios que desarrollen un plan de intervencion en la variable y, considerando las
caracteristicas actuales del contexto organizacional, este trabajo permitird generar conocimiento
sobre el tema en mencion, el cual podria ser utilizado como base para futuras investigaciones en
contextos similares.

A nivel practico, el plan de intervencidon pretende aportar herramientas y estrategias que
permitan ayudar a mejorar el nivel de bienestar psicologico de la persona, el cual se ha visto
afectado por los diversos cambios a raiz de la coyuntura por pandemia y la nueva metodologia de
trabajo. De este modo, es importante estudiar y trabajar en como se siente la persona dado el
contexto actual, conocer de qué manera ello ha afectado a su desenvolvimiento en su ambito
privado y en su labor como profesional. Por ello, el plan de intervencion busca generar conciencia
y, através de su metodologia, generar acciones inmediatas a una problematica de suma importancia
como lo es el bienestar psicoldgico de las personas, en relacion a su desarrollo en el campo personal
y organizacional; asimismo, la estructura y aplicacion de la misma brinda informacién que podria
servir como material de reflexion y accion sobre esta problematica, para generar mas acciones en

el contexto de las organizaciones.
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A nivel metodoldgico, el aporte se presenta a través del disefio y construccion de un modelo de
intervencion que permitira generar estrategias para mejorar el bienestar psicologico de la persona,
teniendo en cuenta su contexto actual. Por otro lado, como parte del proceso de intervencion se
llevo a cabo el diagnostico situacional, para el cual se cred una ficha de recoleccion de datos y una
guia de entrevista para ampliar la informacion de la variable bienestar psicoldgico; éstos podrian
ser de utilidad para futuros trabajos en contextos similares.

Finalmente, colocar atencion y proporcionar ayuda en la salud mental del trabajador,
especificamente en su bienestar psicoldgico, no solo generaria un buen desenvolvimiento de éste
en los diferentes ambitos de su vida, sino también crea compromiso con la persona al identificarse
como alguien de valor e interés para la empresa, lo cual podria favorecer en un buen
desenvolvimiento en las labores profesionales. Asimismo, una intervencion individual podria ser
mas precisa que una grupal, ya que permite ver muchos mas aspectos de la misma persona que no
se verian de manera grupal, asi la intervencion hacia esos puntos de mejora traeria mayores
cambios de acordé¢ a la necesidad de la misma.

En cuanto a la relevancia de una intervencion individual en una organizacion, en primera
instancia es necesario enfatizar que en el contexto de una entidad del estado la atencion hacia las
necesidades de salud mental en sus empleados es muy baja; por tal, la idea de una propuesta para
trabajar en programas con grupos mas amplios requiere de un mayor presupuesto, el cual muchas
veces solo esta destinado al reforzamiento de habilidades especificas para el puesto de trabajo. Por
ello, se considera que la mejor forma de iniciar el interés hacia la salud mental es la propuesta
acerca de una intervencion individual en personas que manejan o estdn a cargo de un grupo, ya
que el desarrollo y mejora de las capacidades de ésta persona no solo ayuda a su desenvolvimiento

laboral y personal, sino que también contribuye a mejorar el funcionamiento interno de las
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empresas a través de su gestion en los grupos de trabajo; ademas, a partir del aprendizaje obtenido
por su participacion en la intervencion individual, la persona podra transferir ciertos aprendizajes
a su equipo colaborativo para mejorar la sinergia en el grupo y el desarrollo de tareas. Por otra
parte, las responsabilidades de las personas a cargo de un grupo de trabajo son mayores, por ello
su formacion y atencion en estos temas es muy importante, ya que ¢l al verse valorado por la
empresa generara un mayor compromiso con la misma, lo cual evita temas de rotacion de personal
(teniendo en cuenta que cubrir un proceso de seleccion de jefatura conlleva mayor trabajo) y crea

la fidelizacion de este con la organizacion.
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IV: Plan de intervencion

4.1. Objetivo general

- Mejorar el Bienestar Psicoldgico de un trabajador que se desempeiia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

4.2. Objetivos especificos

- Mejorar las relaciones positivas en un trabajador que se desempefia en modalidad de teletrabajo
en el distrito de Santiago de Surco.

- Fortalecer la autoaceptacion en un trabajador que se desempefia en modalidad de teletrabajo
en el distrito de Santiago de Surco.

- Fortalecer el dominio del entorno en un trabajador que se desempefia en modalidad de
teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

- Fortalecer el crecimiento personal en un trabajador que se desempefia en modalidad de
teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

- Fortalecer la autonomia en un trabajador que se desempena en modalidad de teletrabajo en el

distrito de Santiago de Surco.

4.3. Actividades

El presente programa se basa en los resultados obtenidos del instrumento, cuestionario y
entrevista del bienestar psicologico en un trabajador que se desempefia en modalidad de
teletrabajo, con el fin de mejorar sus relaciones positivas y potenciar las areas de autoaceptacion,

dominio del entorno, crecimiento personal, autonomia y proposito en la vida.
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El método de intervencion se llevard a cabo a través de sesiones de Coaching individual por
medio del Modelo GROW, el cual es un modelo estructurado para gestionar un cambio y
crecimiento tanto a nivel personal como profesional; ademas, esta orientado al establecimiento de
metas y orientado a resultados, lo cual permite guiar al participante a su objetivo.

De esta forma, se han propuesto las siguientes actividades de acuerdo a los objetivos

establecidos previamente:

Plano de Accion 1: Construyendo relaciones positivas
Duracion: 3 Semanas

Objetivo especifico:

Mejorar las relaciones positivas en un trabajador que se desempefia en modalidad de teletrabajo

en el distrito de Santiago de Surco.

Descripcion:

Las relaciones positivas hacen referencia a la capacidad para desarrollar relaciones de calidad
con otras personas. De esta manera, se trabajara en el aprendizaje de herramientas que le permitan
mejorar su integracion en su entorno social, con mayor énfasis en el contexto laboral, para asi
mejorar su forma de percibir las relaciones interpersonales, de interactuar, y generar confianza en
los demas; lo cual implica también en su desenvolvimiento en las actividades colaborativas de la

organizacion y su desempeio individual.
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SEMANA 1

Actividad 1: Sensibilizacion sobre el Bienestar Psicologico.

Proposito de la Actividad: Sensibilizar sobre la importancia del Bienestar Psicolégico y su
relacion con el area laboral.

Recursos: Diapositivas en PowerPoint, video.

Duracién: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Lo que se busca en esta primera actividad es que la persona conozca mas de cerca qué es el
Bienestar Psicoldgico y su importancia en el funcionamiento adecuado de una persona, ademas de
su relacion son su desenvolvimiento laboral. Por ello, la importancia no solo se halla en la reflexion
general acerca de los aspectos positivos de una adecuada salud mental y en el aprendizaje de
herramientas de ayuda, sino también en fomentar la concientizacion de este tema con su entorno
social/laboral y promover la busqueda de propias acciones que permitan fortalecer el plano
personal y profesional de la persona.

Esta primera parte se dara inicio con la presentacion general del Programa de Intervencion y de
algunos datos importantes de la facilitadora, ademas se establecerd un acuerdo de las normas a
seguir durante la realizacion de las actividades del taller, para llevar su desarrollo de forma
organizada y con un compromiso por parte de la participante. La primera actividad serd iniciada
mediante la muestra de un video de aproximadamente 10 minutos acerca de la importancia del
bienestar psicoldgico. De esta manera, se busca transmitir el conocimiento basico de este tema
mediante un video didactico, junto a la intenciéon de generar motivacion e interés sobre la

informacion que se desea ofrecer. Terminado el video se generard preguntas para conocer la
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opinidn de la persona respecto al video y lo que entendio, asi se inicia la busqueda de una accion
participativa a través del dialogo para facilitar el aprendizaje acerca de este tema y su importancia
Luego de presentar el video se hara una pequefia introduccion acerca de los conceptos basicos del
tema, su relacion en el contexto organizacional, para luego presentar las dimensiones de la misma
mediante ejemplos cotidianos que sean reflejados en el quehacer laboral, de forma que la persona
pueda identificar ciertas acciones propias en cada dimension, para un mejor entendimiento de la
misma.

Al final de esta primera actividad se realizara conclusiones generales acerca del tema y lo que
se ha realizado, como forma de puntualizar el proposito de esta primera parte; asimismo, para
conocer si la participante ha logrado comprender esta primera actividad, se le pedira un comentario
final acerca de lo que ha aprendido y cudles son ahora las primeras ideas que vienen a su mente

cuando se habla de bienestar psicologico.

SEMANA 2

Actividad 2: Entendiendo las relaciones estrechas y calidas con otros

Proposito de la Actividad: Comprender y mejorar el funcionamiento de las relaciones
interpersonales a través del entendimiento de uno mismo y del otro.

Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”.

Duracion: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

En esta segunda actividad lo que se busca es que la persona comprenda el funcionamiento de
las relaciones interpersonales a través del entendimiento de uno mismo y del otro, desarrollando

competencias sociales que le permitan una mejor comunicacion y entendimiento con su entorno
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laboral; asimismo, que logre identificar qué aspectos no le permiten generar relaciones positivas y
que reconozca a los conflictos en las actividades laborales como una oportunidad para mejorar las

relaciones a través de una adecuada solucion.

Primera Fase: Identificar la meta

Esta actividad se realizara a través de diversos niveles segun el autoconocimiento que tiene la
persona de si mismo y de los demads dentro de las relaciones interpersonales, de esta forma se inicia
la actividad mostrando un video con un fragmento de una pelicula que represente una situacion de
relacion positiva entre dos personas. Luego de ello, se hara un breve andlisis con la persona acerca
de qué significa para ella una relacion positiva, y qué es lo que busca en una relacion interpersonal
y como cree que ello podria afectar la parte laboral. Al final se realizaran las siguientes preguntas
para poder establecer la meta que el participante se debe de proponer: ;Entonces, cual seria
exactamente tu meta? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudard a sintetizar la

meta de la sesion, y nos permite pasar a la siguiente fase.

Segunda Fase: Explorando la realidad

Para explorar la realidad del participante, y que esta interiorice sobre ello a través del
autoconocimiento que tiene la persona de si mismo y de los demas, se le pedird que escriba en un
papel una situacion vivida con alguna persona de su entorno laboral que represente un conflicto
no solucionado. Al final se le pedird que debajo de la situacion escrita identifique lo siguiente para
cada persona involucrada (¢l y la otra persona): “Lo que dicen o hacen, lo que piensan, la emocién
que sienten” respecto a la situacion comentada. Cuando haya terminado todo lo anterior la persona

debera leer la situacion descrita y lo que se pidi6 que identifique, luego se le otorgara 10 minutos
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para que pueda analizar y reflexionar sobre las acciones, pensamientos y emociones surgidas en
esa situacion, y si fueron adecuadas en ese momento teniendo en cuenta las siguientes preguntas:
(Las emociones, pensamientos y conductas estan relacionados? ;Manejo adecuadamente mis
emociones y acciones teniendo en cuenta a la otra persona? ;Lo que pensamos y sentimos en una
situacion tiene que coincidir con lo que el otro piensa y siente? ;S¢é realmente lo que la otra persona
piensa y siente?

Se creard el dialogo con la persona para conocer sobre sus reflexiones y de qué manera
profundizo este ejemplo en relacion a la importancia del propio entendimiento y el de los demas
en un ambiente laboral. Luego de reflexionar sobre ello, se le hara las siguientes preguntas respecto
a la meta planteada en la Fase 1: ; En qué situacion te encuentras respecto a tu meta? ;Qué te podria
impedir conseguir tu meta? ;Como se relaciona el ejemplo con la meta?, la Gltima pregunta
permitira relacionar la realidad identificada a la meta propuesta; en ese sentido, lo que se busca es
conocer el contexto actual de la persona y de qué manera ella ha identificado su realidad bajo la
dindmica. Terminado esta parte se pasara a la seccion de opciones en un marco de plan de accién

de cambio para la persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

Antes de entrar a la fase de determinacion de opciones, se procederd a hacer un breve énfasis
en que las bases de una adecuada relacion positiva es intentar entender la posicion del otro y
viceversa; es necesario aprender a identificar nuestras emociones y la de los demas; lo que
pensamos y sentimos no tiene por qué coincidir con lo que piensan y sienten los demas, pero es
importante comprenderlos y respetarlos; y la discrepancia entre lo que pensamos o sentimos no

deberia ser origen de conflictos, una buena relacion con los demds nos ayuda a crear grupos de
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convivencia positivos, de ayuda, y ello es tanto a nivel personal como laboral. Luego, en base a
todo lo desarrollado y las reflexiones realizadas, se le pedira a la participante a escribir en una hoja
un minimo 6 opciones que le permitan lograr la meta propuesta, para ello deberan plantearse las
siguientes preguntas: ;,Qué opciones o0 caminos se tiene para conseguir la meta propuesta? ;Estas
opciones son vias para conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no consigue pensar en mas
opciones, se le dird lo siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me aconsejarias?, ello le
permitira estar en la otra posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que podria permitirle
crear mas opciones visto desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una recapitulacion de todas

las opciones, para verificar en conjunto cuales son las mas viables para acercase a su meta.

Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se debera de definir el plan de accion con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregara el siguiente cuadro:

(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo harés?
Hacer qué (1) ()
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) 4

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la

tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
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la ultima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accion lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los

compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

SEMANA 3

Actividad 3: Siendo no solo empaticos, sino también asertivos.

Propésito de la Actividad: Comprender y mejorar las habilidades de empatia y asertividad.
Recursos: Videos, diapositivas en PowerPoint, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”.
Duracion: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

En esta tercera y ultima actividad para esta sesion se abarcara el tema de la empatia a mayor
profundidad, y también sobre el ser asertivos en la comunicacion laboral, dado que las relaciones
mas sanas y auténticas son aquellas que se establecen a partir de un comportamiento empatico, en
la cual somos capaces de ponernos en la situacion del otro y asi comprenderlos de una mejor forma
en las actividades colaborativas de la organizacion; y a través de una comunicacion asertiva, donde
se encuentra la capacidad de comunicar adecuadamente lo que sentimos y necesitamos en nuestro
medio laboral, sin dafiar a la otra persona. Si bien es cierto que en la actividad anterior se pudo
explorar un poco sobre el tema del entendimiento del otro, aqui se trabajara a la empatia de la

mano con la asertividad.

Primera Fase: Identificar la meta

Esta actividad se iniciara con la presentacion de dos videos didacticos, uno explicara por medio

de una situacion lo que es la empatia, y el otro hablara sobre la comunicacion asertiva. De esta
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forma, luego de haber visto los videos, se le pedira a la persona que brinde su opinion acerca de
los videos expuestos. Luego de ello se iniciara la presentacion de unas diapositivas sobre los
conceptos basicos de cada variable; asimismo, se hara la revision de ejemplos cotidianos sobre lo
que representa ser empatico y asertivo en un ambiente laboral, de manera que pueda ir
identificando y relacionando situaciones propias con la de los ejemplos. Luego de haber dialogado
un poco sobre los ejemplos dados, se realizardn las siguientes preguntas para poder establecer la
meta que el participante se debe de proponer para este tema: ;Entonces, cual seria exactamente tu
meta? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudard a sintetizar la meta de la

actividad, y nos permite pasar a la siguiente fase.

Segunda Fase: Explorando la realidad

Para esta segunda fase, se busca explorar la realidad del contexto de la persona y que interiorice
ello a través de la temadtica a tocar, se trabajard también sobre como crear herramientas para
potenciar la identificacion de lo que el otro siente, y como mejorar la comunicacién emocional; es
decir, ser asertivo. De esta manera, y teniendo en cuenta la informacion planteada en la primera
fase, se explorard la realidad del participante en relacion a la meta a través de las siguientes
preguntas: ;Cual es la situacion mas comin en tu ambiente laboral relacionado al tema? ;En qué
situacion te encuentras respecto a tu meta? ;Qué te podria impedir conseguir tu meta? ;Como se
relaciona la situacion expresada anteriormente con la meta?, la Gltima pregunta permitird
relacionar la realidad identificada a la meta propuesta; en ese sentido, lo que se busca es conocer
y reflexionar sobre el contexto actual de la persona, las preguntas seran una guia para que la propia

persona identifique el problema y se pueda ir analizando en conjunto ideas sobre como mejorar.
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Antes de pasar a la siguiente fase, se le pedird a la participante realizar el siguiente ejercicio,
cuando crea conveniente, como complemento de la sesion: Durante un dia se le pedird a un
compaiero de trabajo que, mediante una videollamada, exprese lo que siente sin utilizar palabras,
el participante tratara de identificar y colocar un nombre a lo que cree que la otra persona trato de
expresar, luego se le pedird al compafiero que confirme si estuvo en lo correcto, para asi ir
mejorando la percepcion de lo que el otro estuvo expresando. Ademas, el participante debera
comentarle que es lo que siente respecto a la emocion percibida, trabajando asi una comunicacién
asertiva respecto a sus sentimientos y pensamientos, siendo empatico (al haber percibido la
emocion) y respetuoso con el otro. Terminado las indicaciones, se pasard a la seccion de opciones

en un marco de plan de accion de cambio para la persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

En base a todo lo desarrollado y las reflexiones realizadas, se le pedira a la participante a escribir
en una hoja un minimo 6 opciones que le permitan lograr la meta propuesta, para ello debera
plantearse las siguientes preguntas: ;Qué opciones o caminos se tiene para conseguir la meta
propuesta? ;Estas opciones son vias para conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no
consigue pensar en mas opciones, se le dira lo siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me
aconsejarias?, ello le permitiré estar en la otra posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que
podria permitirle crear mas opciones visto desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una
recapitulacion de todas las opciones, para verificar en conjunto cuales son las mas viables para

acercase a su meta.
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Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se deberad de definir el plan de accion con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregara el siguiente cuadro:

(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo harés?
Hacer qué (1) (2
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) )

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la tltima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accidon lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los
compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

Para finalizar esta actividad, se tendra un ejercicio independiente al plan de accidn, el cual sirva
como complemento al plan de intervencion; asimismo, debera ser registrado y presentado para la
siguiente reunion. Se le pedira a la persona llevar un registro durante una semana sobre aquellas
emociones que ha experimentado a lo largo de los dias, y en qué situaciones surgieron. A través
de este registro la persona ird concientizando las emociones que va sintiendo en diferentes
situaciones, mejorando asi la capacidad de conocer e identificar sus emociones no solo en €I, sino

también en los demas, para posteriormente saber como manejarlas. Las preguntas que se le
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brindara para entender mejor como identificar sus emociones son: ;Qué emocion acaba de surgir?,

(Como sé qué se trataba de esa emocion?

Plano de Accion 2: Aprendiendo sobre la Autoaceptacion
Duracion: 2 Semanas

Objetivo especifico:

Fortalecer la autoaceptacion en un trabajador que se desempefia en modalidad de teletrabajo en

el distrito de Santiago de Surco.

Descripcion:

La Autoaceptacion hace referencia a una actitud positiva hacia si mismo, el cual estd
relacionado al conocimiento y aceptacion de aspectos positivos y negativos de si mismo. De esta
forma, se trabajard en los aspectos encontrados en el diagnéstico, que son la aceptacion y
valoracion del pasado, en relacion a los aspectos positivos y negativos de su persona. Asimismo,
la propia valoracion y coémo se percibe a si mismo podria influir en la percepcion de como realiza
sus actividades laborales; es decir, en su autoeficacia, el cual estd relacionado en la propia
confianza de la capacidad para lograr eficazmente las actividades otorgadas, por ello la mejora de
esta area no solo ayuda a una mejor vision positiva de si mismo a nivel personal, sino también para
aumentar la creencia de sus propias capacidades para las tareas laborales, lo cual le permita un

mejor desempefio y desarrollo en su area de trabajo.
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SEMANA 1

Actividad 1: Aceptando aspectos positivos y negativos de mi persona

Proposito de la Actividad: Comprender y aceptar los aspectos positivos y negativos de la persona.
Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”.

Duracién: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Lo que se busca en esta primera actividad es dar a conocer a la persona la importancia de
autoaceptacion y la valoracion positiva de uno mismo mediante la reflexion de su actual vision de
los aspectos positivos y negativos de su persona, de tal manera que comprenda que ambos lados
forman parte de su identidad y evolucion a través del tiempo, y que para seguir creciendo es
necesario aceptar la importancia de su pasado y seguir trabajando en el autoconcepto positivo, lo

cual también mejorara la propia valoracion a quehacer laboral.

Primera Fase: Identificar la meta

La actividad se iniciara mediante un video didactico de lo que es la autoaceptacion, a través de
unas diapositivas se pasara a una breve introduccion de los conceptos basicos de la misma, su
relacion con la autoestima y las ventajas de una adecuada aceptacion de nosotros mismos, tanto a
nivel personal como laboral. Posteriormente, se hara un breve analisis con la persona acerca de
como se percibe a si misma, y qué le gustaria cambiar respecto a ello. Una vez introducido esta
parte, se pasard al establecimiento de la meta a través de las siguientes preguntas: ;Entonces, cual
seria exactamente tu meta? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudara a sintetizar

la meta para esta actividad, y nos permite pasar a la siguiente fase.
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Segunda Fase: Explorando la realidad

Como segunda parte de la actividad se pasara a explorar la realidad del participante a través de
una breve dindmica donde se le pedira que haga un listado de los aspectos positivos y negativos
de su persona, ello sera escrito es post-it de color diferente para cada listado. Posteriormente se le
pedira a la persona leer lo escrito, luego para cada aspecto se le pedira analizar lo siguiente: Para
los aspectos positivos, “;Coémo te hace sentir orgullo estos aspectos y como te han ayudado a ser
quien eres hoy en dia?”; para los aspectos negativos, “Si reemplazas estos aspectos negativos con
acciones que te han llevado a mejorar ello ;Como te hace sentir ello?”. La idea es que la persona
profundice un poco mas sobre como estos aspectos positivos le dan valor a su persona, y como
darles importancia y el mérito que merecen aumenta de manera positiva su autopercepcion.
Asimismo, para el caso de los aspectos negativos, lo que se busca es que la persona interiorice que
representa para ¢l estos aspectos, si realmente son caracteristicas que no son modificables o que
en realidad han ido mejorando a lo largo del tiempo, esto con la finalidad de que acepte que estos
aspectos le han permitido ser la persona quien es ahora, y que por cada aspecto negativo que ha
influido en sus cambios y crecimiento, hay un aspecto positivo que también lo ha llevado a lo que
es ahora.

Luego de reflexionar sobre ello, se le haré las siguientes preguntas respecto a la meta planteada
en la Fase 1: ;En qué situacion te encuentras respecto a tu meta? ;Qué te podria impedir conseguir
tumeta? ;Como se relaciona la actividad realizada con la meta? De esta manera, la Gltima pregunta
permitira relacionar la realidad identificada a la meta propuesta, dado que se busca que la persona

reflexione sobre su situacion actual e identifique su realidad bajo la dindmica y la meta. Terminado
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esta parte se pasara a la seccion de opciones en un marco de plan de accion de cambio para la

persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

Como parte final se le pedird al participante que guarde los post-it para que diario realice una
breve dindmica personal, donde escogera un post-it y durante el dia se repetird lo importante de
ese aspecto y lo que puede hacer para mejorarlo. A partir de la reflexion anterior y con base a todo
lo desarrollado, se le pedira a la participante a escribir en una hoja un minimo 6 opciones que le
permitan lograr la meta propuesta, para ello deberan plantearse las siguientes preguntas: ;Qué
opciones 0 caminos se tiene para conseguir la meta propuesta? ;Estas opciones son vias para
conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no consigue pensar en mas opciones, se le dira lo
siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me aconsejarias?, ello le permitira estar en la otra
posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que podria permitirle crear més opciones visto
desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una recapitulacion de todas las opciones, para verificar

en conjunto cuales son las mas viables para acercase a su meta.

Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se deberad de definir el plan de accion con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregara el siguiente cuadro:
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(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuéndo lo haras?
Hacer qué (1) 2)
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) “)

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la ultima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accion lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los

compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

SEMANA 2

Actividad 2: Valorando positivamente mi pasado

Propésito de la Actividad: Crear estrategias para comprender y aceptar las decisiones del pasado.
Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”.

Duracion: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Para esta segunda actividad lo que se busca es que la persona entrene estrategias de forma
diferente a como habitualmente lo hace, con el fin de aceptar ciertas acciones del pasado que hasta
el dia de hoy le causan algun tipo de molestia y que, de alguna manera, no le permiten valorar
adecuadamente la actualidad. Asimismo, es importante recalcar que la implicancia de ello con las

decisiones del futuro, tanto a nivel personal como laboral, dado que una vision erronea del pasado
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limita el aprendizaje de lo que debid hacer en dicha situacion, por lo cual podria volver a cometer

ciertos errores yanto a nivel personal como laboral.

Primera Fase: Identificar la meta

Para el inicio de la actividad se le pedira al participante pensar en un suceso laboral con alguna
decision importante que hasta el dia de hoy le cause algun tipo de molestia al pensar sobre lo que
habria pasado si hubiera actuado diferente. Ello con la intencion de que haga una remembranza
sobre qué acciones le causan molestia y cuales son las situaciones de su pasado que generalmente
vienen a su mente por las acciones tomadas. Rapidamente se hard una reflexion sobre el significado
de aceptar nuestro pasado y qué implica ello, para asi realizar las preguntas para poder establecer
la meta que el participante se debe de proponer para esta actividad: ;Entonces, cual seria
exactamente tu meta? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudara a sintetizar la

meta de la sesion, y nos permite pasar a la siguiente fase.

Segunda Fase: Explorando la realidad

Para explorar la realidad del participante, y que esta interiorice sobre ello a través de sus propias
situaciones, se le pedira que por medio de unos post-it escriba situaciones/acciones laborales que
haya aceptado y, debajo de cada una, al menos dos estrategias que le hayan ayudado a hacerlo y
considerar que lo que hizo fue lo mas adecuado. En otro post-it de color escribira las situaciones
/acciones laborales de su pasado que le cuesta aceptar y que considera le generan algun tipo de
malestar. Al terminar esta parte se le pedira que distribuya los post-it en la mesa de manera que

puedan ser visualizadas. Se llevard a cabo una reflexion conjunta sobre cudles de las estrategias

71



que la ayudaron a aceptar las primeras situaciones podrian ser utilizadas en las situaciones que le
cuesta aceptar; luego se elegira una situacion y la estrategia que cree mas conveniente y eficaz
para mejorar su grado de aceptacion. Se le indicara apuntar estas estrategias para trabajar a mayor
profundidad en la siguiente fase.

Posteriormente, se creara el dialogo con la persona para conocer sobre sus reflexiones y de qué
manera profundizo este ejemplo en relacion a la meta propuesta. Para ello se hara las siguientes
preguntas respecto a la meta planteada en la Fase 1: ;En qué situacion te encuentras respecto a tu
meta? ;Qué te podria impedir conseguir tu meta? ;Coémo se relaciona el ejemplo con la meta?, la
ultima pregunta permitira relacionar la realidad identificada a la meta propuesta; en ese sentido, lo
que se busca es conocer el contexto actual de la persona y de qué manera ella ha identificado su
realidad bajo la dindmica. Terminado esta parte se pasard a la seccion de opciones en un marco de

plan de accion de cambio para la persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

En base a todo a las estrategias planteadas en la fase anterior, se le pedird a la participante
escribir en una hoja un minimo 6 opciones que le permitan lograr la meta propuesta, para ello
deberan plantearse las siguientes preguntas: ;Qué opciones 0 caminos se tiene para conseguir la
meta propuesta? ;Estas opciones son vias para conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no
consigue pensar en mas opciones, se le dira lo siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me
aconsejarias?, ello le permitiré estar en la otra posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que
podria permitirle crear mas opciones visto desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una
recapitulacion de todas las opciones, para verificar en conjunto cuales son las mas viables para

acercase a su meta.
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Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final se hard una breve reflexion sobre sus logros actuales y la importancia del
camino recorrido, en el que también influyo cada aspecto de su pasado. Asimismo, como
conclusion se dialogara sobre la importancia de estas estrategias, ello favorecera su percepcion
sobre que la aceptacion de su pasado es una forma de potenciar la aceptacion a nuevas situaciones
y a valorar adecuadamente que las decisiones tomadas representan un tipo de aprendizaje en su
camino. Asimismo, se deberd de definir el plan de accidon con la participante de acuerdo a las
opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento de la meta.

Para esto se le entregara el siguiente cuadro:

(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo haras?
Hacer qué (1) (2)
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) 4

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la ultima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accion lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los
compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

Al final de ello se le pedira que durante una semana ponga en practica lo realizado visualizando

esas estrategias en dichas situaciones y anotando si ello ha generado algin tipo de cambio en su

73



forma de pensar y aceptar aquellas acciones. En otra sesion se revisara si aquella situacion no

aceptable se encuentra ya en la parte de situaciones aceptadas.

Plan de Accion 3: Trabajando en el Dominio del entorno
Duracion: 2 Semanas

Objetivo especifico:

Fortalecer el Dominio del Entorno en un trabajador que se desempefia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Descripcion:

El Dominio del Entorno hace referencia al uso de los recursos personales para lograr lo que
requiere del medio. De esta forma se trabajard en la persona la habilidad para reconocer y crear
entornos favorables, asi como la oportunidad de examinar el mismo, analizar de qué manera puede
identificar oportunidades a pesar de la situacion actual en Pandemia, y como generar herramientas
que le permitan seguir con su realizacion personal y profesional teniendo en cuenta las situaciones
del entorno donde se encuentra. Asimismo, mejorar este aspecto permite aumentar la adaptabilidad
a los diferentes escenarios laborales, lo cual lleva a un adecuado manejo de las adversidades u

complicaciones en el quehacer profesional.

SEMANA 1
Actividad 1: Dominio y sensacion de control de nuestro entorno
Propésito de la Actividad: Comprender y aceptar el contexto actual.

Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”
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Duracion: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Para esta primera actividad, lo que se busca es que la persona entienda y profundice en las
dificultades que ha tenido para manejar ciertos asuntos laborales ocasionados por la actual
pandemia. Asimismo, se trabajara en la percepcion de su capacidad para cambiar o mejorar el
contexto que lo rodea, aprendiendo a visualizar las oportunidades que le ofrece el ambiente y el

control que tiene sobre el mundo exterior.

Primera Fase: Identificar la meta

Esta actividad se iniciara a través de la presentacion de un video dinamico, donde se muestra la
situacion de una persona enfrentando situaciones nuevas, por lo que se ve obligado a realizar
cambios para adaptarse a su nuevo entorno; no obstante, durante estos cambios la persona presenta
una serie de sentimientos y pensamientos que no le permiten realizar sus actividades como
normalmente lo hacia. Con este video se busca que la persona se conecte con la historia e
identifique los cambios y aspectos fuera de su control que le ha traido la nueva metodologia de
vida y trabajo ocasionado por la pandemia. Una vez encontrada la relacion del video con ciertas
situaciones que esta atravesando, se hard una breve reflexion acerca de como afecta ello en diversos
aspectos de su vida. Finalmente se realizaran las siguientes preguntas para poder establecer la meta
que el participante se debe de proponer: ;Entonces, cual seria exactamente tu meta? / ;Qué esperas
conseguir con esta sesion?, ello nos ayudard a sintetizar la meta de la sesion, y nos permite pasar

a la siguiente fase.
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Segunda Fase: Explorando la realidad

Una vez realizada la primera fase, se hara una exposicion breve de conceptos basicos sobre lo
que es el locus de control interno y externo y como funciona en las personas. Finalizado esta parte
se le pedira a la persona localizar el locus interno y externo de la situacion del video de la primera
fase y las dificultades que fueron vistas para manejar dicha situacion, ello debera ser escrito en una
hoja bond que sera utilizado después. Terminada esta parte se le brindara un caso en lectura, esta
vez la situacion descrita en el caso describird un hecho parecido al del video, pero con una
respuesta totalmente diferente, donde la persona afronta de manera adecuada el nuevo contexto y
es capaz de dominar su entorno a su favor a pesar de los cambios surgidos. Al finalizar la lectura
se pedira al participante identificar las estrategias que le ayudaron a la persona del caso a atravesar
adecuadamente y adaptarse a las situaciones nuevas, una vez terminada esa parte se le pedira traer
la hoja que desarroll6 para el video del inicio, tendra que ubicar las estrategias hechas para el caso
y pasarlas para la situacion del video, se le explicard como funcionan estas estrategias en cada
persona, y como ello puede ayudar para diferentes situaciones.

Una vez hecha la reflexion, se le haré las siguientes preguntas respecto a la meta planteada en
la Fase 1: {En qué situacion te encuentras respecto a tu meta? ;Qué te podria impedir conseguir tu
meta? ;Coémo se relaciona el ejemplo con la meta?, la Gltima pregunta permitira relacionar la
realidad identificada a la meta propuesta; en ese sentido, lo que se busca es conocer el contexto
actual de la persona y de qué manera ha identificado su realidad en relacion a la meta. Terminado

esta parte se pasara a la seccion de opciones en un marco de plan de accion.

76



Tercera Fase: Determinacion de las opciones

Trayendo el tema de la situacion actual, se le pedird que comente cuales han sido sus
primordiales dificultades ante este nuevo contexto, y de qué manera aplicaria lo aprendido para
lograr una adecuada adaptacion y aprovechar las nuevas oportunidades del mismo. Asimismo, se
hara énfasis en unas recomendaciones sobre la importancia de un sentido de competencia, que
permite ser cada vez mas desarrollar diferentes estrategias de adaptacion, y que las nuevas
experiencias te permiten reconocer tu propio potencial y el control de lo que realizas.

En base a ello, se le pediré a la participante a escribir en una hoja un minimo 6 opciones que le
permitan lograr la meta propuesta, para ello deberan plantearse las siguientes preguntas: ;Qué
opciones 0 caminos se tiene para conseguir la meta propuesta? ;Estas opciones son vias para
conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no consigue pensar en mas opciones, se le dira lo
siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me aconsejarias?, ello le permitira estar en la otra
posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que podria permitirle crear mas opciones visto
desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una recapitulacion de todas las opciones, para verificar

en conjunto cuales son las mas viables para acercase a su meta.

Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se debera de definir el plan de accidon con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregard el siguiente cuadro:
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(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo harés?

Hacer qué (1) (2)
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) 4

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la ultima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accidon lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los

compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

SEMANA 2

Actividad 2: Nuevo contexto, sacando provecho a las nuevas oportunidades
Propésito de la Actividad: Reflexionar sobre la importancia de la mejora continua.
Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”

Duracion: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Esta segunda actividad busca propiciar en las personas la reflexion sobre la importancia de
prepararse y mejorar continuamente para potencializar las habilidades a través de nuevas
oportunidades. Este aspecto es de suma importancia, ya que lleva a la persona a estar en constante
busqueda de la excelencia, lo cual trasciende en los diferentes ambitos de la persona, como la

laboral, el cual podria generar un mejor desempeio por la mejora de sus habilidades.
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Primera Fase: Identificar la meta

Esta actividad se realizard con una pequefia dinamica de reflexion a través de la estructuracion
del proceso de crecimiento en situaciones en las que se presenta nuevos cambios y retos. En
primera instancia, se hara una introduccion sobre la importancia de estar en constante busqueda de
aprendizaje, de aprovechar esas oportunidades que ofrecen crecimiento en diversos aspectos.
Luego de la reflexion acerca de este tema se realizaran las siguientes preguntas para poder
establecer la meta que el participante se debe de proponerse para esta actividad: ;Cual seria
exactamente tu meta para este tema? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudara

a sintetizar la meta de la sesion, y nos permite pasar a la siguiente fase.

Segunda Fase: Explorando la realidad

Para explorar la realidad del participante, se le pedira a la persona elegir un objetivo que le
suponga un reto y que lograrlo implique crecer como persona, debera analizar y agrupar los pasos
de como seria la guia que deberd seguir para lograr lo propuesto. Al final se le dira a la persona
que al costado de cada paso planteado coloque una oportunidad ocasionada por su contexto actual,
el cual de alguna manera le ayude a cumplir de manera 6ptima ese paso. Terminando esta parte se
explicard al participante el proceso de toda esta dindmica y lo que busca, que es que la persona sea
consciente de las oportunidades y de su crecimiento, que debe tener en cuenta que elegir el camino
que va a seguir aumenta su autodeterminacion y la sensacion de control de su entorno.

Una vez realizado este ejercicio, se traerd el tema de la meta planteada en la primera fase: ;En
qué situacion te encuentras respecto a tu meta? ;Qué te podria impedir conseguir tu meta? ;Como

se relaciona tu forma de ver las oportunidades con la meta?, la tiltima pregunta permitira relacionar
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coémo percibe actualmente las oportunidades y como ello se relaciona a la meta propuesta; en ese
sentido, lo que se busca es conocer el contexto actual de la persona y de qué manera ella ha
identificado su realidad bajo la dinamica. Terminado esta parte se pasard a la seccion de opciones

en un marco de plan de accion de cambio para la persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

Luego, en base a todo lo desarrollado y las reflexiones realizadas, se le pedird a la participante
a escribir en una hoja un minimo 6 opciones que le permitan lograr la meta propuesta, para ello
deberan plantearse las siguientes preguntas: ;Qué opciones 0 caminos se tiene para conseguir la
meta propuesta? ;Estas opciones son vias para conseguir tu meta? Por tltimo, si la participante no
consigue pensar en mas opciones, se le dira lo siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me
aconsejarias?, ello le permitira estar en la otra posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que
podria permitirle crear mas opciones visto desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una
recapitulacion de todas las opciones, para verificar en conjunto cuales son las mas viables para

acercase a su meta.

Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se deberad de definir el plan de accion con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregara el siguiente cuadro:
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(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo harés?

Hacer qué (1) (2)
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) 4

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la ultima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accion lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los

compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

Plano de Accion 4: Visualizando el Crecimiento Personal
Duracion: 1 Semana

Objetivo especifico:

Fortalecer el crecimiento personal en un trabajador que se desempefia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Descripcion:

El Crecimiento Personal hace referencia al nivel en que la persona desea seguir desarrollandose,
a través de nuevas experiencias. Para esta parte se hara énfasis en las estrategias de crecimiento en
la parte social, lo cual le genere una sensacion de desarrollo completo, ya que la misma participante

es consciente que no se ha desenvuelto adecuadamente en dicha 4rea. Asimismo, ello le permitira
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visualizar sus mejorar personales y estar en constante apertura a nuevas experiencias. Es
importante mencionar que el crecimiento en el area social ayudard a la persona a poder

desenvolverse de mejor forma en las actividades colaborativas.

SEMANA 1

Actividad 1: Mejorando a nivel social

Propésito de la Actividad: Comprender y mejorar el crecimiento a nivel social
Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”.
Duracion: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Esta actividad se llevard a cabo mediante la autorreflexion, dado que lo que se percibe en la
participante es una falta de crecimiento, pero a nivel social, en sus relaciones positivas, lo cual ya
se ha trabajado anteriormente. Debido a ello, esta seccion solo serd para generar una reflexion

sobre los aspectos a considerar para mejorar en su crecimiento social.

Primera Fase: Identificar la meta

Como la persona ya es consciente de esta falta de crecimiento, se realizardn las siguientes
preguntas para poder establecer la meta que el participante se debe de proponer: ;Entonces, cual
seria exactamente tu meta? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudard a sintetizar

la meta de la sesion, y nos permite pasar a la siguiente fase.
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Segunda Fase: Explorando la realidad

Se creara el dialogo con la persona para conocer sobre su contexto actual respecto al tema.
Luego de reflexionar sobre ello, se le hard las siguientes preguntas respecto a la meta planteada en
la Fase 1: {En qué situacion te encuentras respecto a tu meta? ;Qué te podria impedir conseguir tu
meta? ;Coémo se relaciona el ejemplo con la meta?, la Gltima pregunta permitira relacionar la
realidad identificada a la meta propuesta; en ese sentido, lo que se busca es conocer el contexto
actual de la persona y de qué manera ella ha identificado su realidad bajo la dindmica. Terminado
esta parte se pasard a la seccion de opciones en un marco de plan de accidon de cambio para la

persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

En base a todo lo desarrollado y las reflexiones realizadas, se le pedira a la participante a escribir
en una hoja un minimo 6 opciones que le permitan lograr la meta propuesta, para ello deberan
plantearse las siguientes preguntas: ;Qué opciones o caminos se tiene para conseguir la meta
propuesta? ;Estas opciones son vias para conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no
consigue pensar en mas opciones, se le dira lo siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me
aconsejarias?, ello le permitira estar en la otra posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que
podria permitirle crear mas opciones visto desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una
recapitulacion de todas las opciones, para verificar en conjunto cuales son las mas viables para

acercase a su meta.
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Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se deberad de definir el plan de accion con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregara el siguiente cuadro:

(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo harés?
Hacer qué (1) ()
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) 4

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la tltima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accidon lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los
compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.

Como tarea final se pedird que haga un registro de como va utilizando dichas estrategias para
mejorar su desenvolvimiento interpersonal, y si ello al ser replicado en el dmbito laboral le ha

traido mejoras en dicho entorno.
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Plano de Accion 5: Fortaleciendo la Autonomia
Duracion: 1 Semana

Objetivo especifico:

Fortalecer la autonomia en un trabajador que se desempeiia en modalidad de teletrabajo en el

distrito de Santiago de Surco.

Descripcion:

La autonomia hace referencia al nivel en que la persona puede mantener su independencia, a
ser auto determinado, con capacidad para regular su propia conducta y tomar decisiones teniendo
en cuenta sus propias convicciones.

En esta sesion se trabajara en como percibe la opinion de los demas, ya que los resultados
indican que existe un exceso de consideracion de las opiniones ajenas, lo cual podria influir en la
construccion de las propias ideas y decisiones que requieren un manejo mas rapido siguiendo un
criterio autonomo. En este aspecto, se resalta la importancia de la toma de decisiones, a nivel
laboral, como medida para evitar posibles riesgos y cumplir con la eficacia de procesos que
necesitan una accion instantanea, por tal el participante debera de analizar el nivel de dependencia
que puede presentar en ciertos aspectos laborales, lo cual podria limitar su capacidad para la
resolucion de problemas y el aprendizaje en las tareas organizacionales, asi como la apertura a

otras experiencias.
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SEMANA 1

Actividad 1: Trabajando mi Autonomia

Propésito de la Actividad: Comprender y mejorar la autonomia
Recursos: Video, hojas bond, hoja de trabajo “Voluntad y Compromiso”.
Duracién: 45 minutos.

Responsable: Ana Cecilia Temoche Clavero.

Esta actividad se llevara a cabo mediante la autorreflexion, dado que lo que se busca es que la
participante comprenda e interiorice sobre la influencia que pueden tener los demds en algunas
decisiones, y como ello le impide desarrollarse adecuadamente en su area de trabajo, dado que

limita la independencia social y la libertad en la ejecucion de las tareas.

Primera Fase: Identificar la meta

Como primera parte de esta actividad, se hard una breve exposicion mediante unas diapositivas
sobre la definicion de autonomia y su implicancia en el campo laboral; asimismo, se abordara
brevemente los principales beneficios, asi como su impacto en la toma de decisiones y
productividad. Luego de ello se le pedira a la persona que brinde su opinion sobre lo expuesto,
para dar una retroalimentacion sobre las ideas formadas; finalmente se realizaran las siguientes
preguntas para poder establecer la meta que el participante se debe de proponer: ;Entonces, cual
seria exactamente tu meta? / ;Qué esperas conseguir con esta sesion?, ello nos ayudara a sintetizar

la meta de la sesidn, y nos permite pasar a la siguiente fase.
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Segunda Fase: Explorando la realidad

Luego de plantearse la meta, se conversara con la persona acerca de como lleva a cabo la toma
de decisiones en el campo laboral, cudl es el proceso que sigue a la hora de tener que tomar una
decision, teniendo en cuenta diferentes situaciones. Luego de reflexionar sobre ello, se le hara las
siguientes preguntas respecto a la meta planteada en la Fase 1: ;En qué situacion te encuentras
respecto a tu meta? ;Qué te podria impedir conseguir tu meta? ;Como se relaciona lo conversado
con la meta?, la Gltima pregunta permitira relacionar la realidad identificada a la meta propuesta;
en ese sentido, lo que se busca es conocer el contexto actual de la persona y de qué manera ella ha
identificado su realidad bajo la dinamica. Terminado esta parte se pasara a la seccion de opciones

en un marco de plan de accion de cambio para la persona.

Tercera Fase: Determinacion de las opciones

En base a todo lo desarrollado y las reflexiones realizadas, se le pedira a la participante a escribir
en una hoja un minimo 6 opciones que le permitan lograr la meta propuesta, para ello deberan
plantearse las siguientes preguntas: ;Qué opciones o caminos se tiene para conseguir la meta
propuesta? ;Estas opciones son vias para conseguir tu meta? Por ultimo, si la participante no
consigue pensar en mas opciones, se le dira lo siguiente: Si yo estuviera en tu situacion, ;Qué me
aconsejarias?, ello le permitira estar en la otra posicion y pensar como un “yo aconsejador”, lo que
podria permitirle crear mas opciones visto desde otra perspectiva. Finalmente, se hara una
recapitulacion de todas las opciones, para verificar en conjunto cuales son las mas viables para

acercase a su meta.
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Cuarta Fase: Voluntad y Compromiso

Como parte final de la actividad, se deberad de definir el plan de accion con la participante de
acuerdo a las opciones propuestas en la fase anterior, ello le permita llevar a cabo el cumplimiento

de la meta. Para esto se le entregara el siguiente cuadro:

(Qué opciones tomaras en cuenta? (Cuando lo haras?
Hacer qué (1) (2)
(Quién te ayudara? (Qué haras si esto no funciona o falla?
3) 4

La primera pregunta permitira definir el plan de accion, las acciones a realizar para poder llegar
a la meta planteada; la segunda pregunta define el tiempo y los momentos de lo que realizarg; la
tercera pregunta permitira verificar el apoyo percibido de la persona y la propia automotivacion;
la ultima pregunta ayuda a explorar la posibilidad de tener un Plan B. Luego de llenar este cuadro
se debe de preguntar si el plan de accion lo acerca a su meta; asimismo, se hablard sobre los

compromisos que debe de hacer la persona para el cumplimiento de todo lo descrito.
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4.5. Resultados esperados

Posterior al desarrollo del plan de intervencion, lo que se espera es que los resultados cumplan
con los objetivos propuestos. De este modo, se pretende que las dimensiones trabajadas a partir de
los planes de mejora, sean medidas nuevamente con la escala de Bienestar Psicologico de Ryff, a
fin de obtener indicadores post intervencion que evalten la eficacia de la misma. A continuacion,

se detalla lo que se espera obtener de acuerdo a los objetivos del plan de intervencion.

Mejorar las relaciones positivas en un trabajador que se desempeiia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

- Paraesta dimension lo que se espera es que, después de la intervencion, y aplicada nuevamente
la escala de bienestar psicoldgico, la puntuacion mejore y pueda pasar de un nivel bajo a alto.

- Asimismo, lo que se espera es que la participante aprenda a comprender y entender a las
personas y la satisfaccion de estar con otros/as, que pueda empezar a identificar y establecer
relaciones calidas y de confianza con los demaés en su centro laboral.

- Por otro lado, se espera que desarrolle el interés del bienestar del otro, que aumente su
capacidad de empatia y asertividad para generar relaciones humanas positivas, lo cual es
importante en las actividades colaborativas de su organizacion.

Esta mejora se ve reflejada en los cambios de los siguientes indicadores:

- Indicador de logro cuantitativo: Incremento de puntuacion de la dimension en la prueba de
Bienestar Psicologico.

- Indicador de logro cualitativo: Al entrevistar nuevamente a la persona lo que se espera es que

la experiencia de lo trabajado sea favorable, y haya podido establecer relaciones positivas con
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otros dentro de su centro laboral, basadas en confianza; asimismo, sea capaz de comunicarse y

entender adecuadamente a las personas de su alrededor.

Fortalecer la autonomia en un trabajador que se desempeiia en modalidad de teletrabajo en

el distrito de Santiago de Surco.

- Para esta dimension lo que se espera que después de la intervencion, y aplicada nuevamente la
escala de bienestar psicoldgico, la puntuacion mejore y pueda pasar de un nivel medio a alto.

- Asimismo, lo que se espera es que la participante desarrolle adecuadamente una independencia
social, y pueda de esta forma actuar con libre determinacion en sus actividades laborales,
aumentando la capacidad de identificar correctamente las demandas sociales y actuar acorde a
sus lineamientos.

- Por otro lado, se esperar mejorar su autonomia para la toma de decisiones y la resolucion de
problemas, de manera que pueda actuar en situaciones laborales que lo requieran.

Esta mejora se ve reflejada en los cambios de los siguientes indicadores:

- Indicador de logro cuantitativo: Incremento de puntuacion de la dimension en la prueba de
Bienestar Psicologico.

- Indicador de logro cualitativo: Al entrevistar nuevamente a la persona lo que se espera es que
la experiencia de lo trabajado sea favorable, y haya podido desarrollar su autonomia y su

capacidad para la toma de decisiones y resolucion de problemas en su centro laboral.
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Fortalecer el dominio del entorno en un trabajador que se desempefia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Para esta dimension lo que se espera que después de la intervencion, y aplicada nuevamente la
escala de bienestar psicoldgico, la puntuacion mejore y pueda pasar de un nivel medio a alto.
Asimismo, lo que se espera es que la persona desarrolle un sentido de competencia y dominio
frente a los cambios laborales, dado que el actual contexto requiere la adaptacion a las nuevas
metodologias y tecnologias.

Por otro lado, se busca que la persona aprenda a identificar las herramientas que le permitan
tener el control de las actividades externas, que reconozca y haga uso efectivo de las
oportunidades en su campo laboral, y desarrolle la habilidad de crear entornos favorables

acorde a sus necesidades y valores individuales.

Esta mejora se ve reflejada en los cambios de los siguientes indicadores:

Indicador de logro cuantitativo: Incremento de puntuacion de la dimension en la prueba de
Bienestar Psicologico.

Indicador de logro cualitativo: Al entrevistar nuevamente a la persona, lo que se espera es que
la experiencia de lo trabajado sea favorable, y ahora pueda enfrentar dificultades no solo
cotidianas, sino también cambios que requieran una mayor adaptacion en su centro laboral.

Asimismo, serd consiente de las oportunidades y sentira el control sobre ello.

Fortalecer el crecimiento personal en un trabajador que se desempefia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Para esta dimension lo que se espera que después de la intervencion, y aplicada nuevamente la

escala de bienestar psicoldgico, la puntuacion mejore y pueda pasar de un nivel medio a alto.
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Asimismo, lo que se espera es que la persona siga desarrollando y manteniendo el interés por
un continuo desarrollo personal, especificamente en la mejora del area social. De esta forma la
participante percibird su crecimiento en el area laboral y los demés planos de su vida.

Por otro lado, se espera que sea capaz de apreciar la sensacion de mejora, reconociendo asi su

propio potencial.

Esta mejora se ve reflejada en los cambios de los siguientes indicadores:

Indicador de logro cuantitativo: Incremento de puntuacion de la dimension en la prueba de
Bienestar Psicologico.

Indicador de logro cualitativo: Al entrevistar nuevamente a la persona, lo que se espera es que
la experiencia de lo trabajado sea favorable, que ya no perciba algun sentimiento de
estancamiento y, por lo contario, ahora pueda sentir plenamente la satisfaccion por la mejora
en las areas en las que se plante6 objetivos, lo cual le genera mas ansias para llevar al méximo

sus potencialidades.

Fortalecer la autoaceptacion en un trabajador que se desempeiia en modalidad de

teletrabajo en el distrito de Santiago de Surco.

Para esta dimension lo que se espera que después de la intervencion, y aplicada nuevamente la
escala de bienestar psicoldgico, la puntuacion mejore y pueda pasar de un nivel medio a alto.

Asimismo, lo que se espera es que la persona desarrolle una actitud positiva hacia si mismo y
la historia de su pasado, que valore las decisiones tomadas como un aprendizaje, ya sea en el

ambito personal o laboral.
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Por otro lado, que reconozca y acepte los multiples aspectos de uno mismo, valorando las
cualidades positivas y negativas de su persona, lo cual le permiten tener conocimiento de que

aspectos mejorar.

Esta mejora se ve reflejada en los cambios de los siguientes indicadores:

Indicador de logro cuantitativo: Incremento de puntuacion de la dimension en la prueba de
Bienestar Psicologico.

- Indicador de logro cualitativo: Al entrevistar nuevamente a la persona, lo que se espera es
que la experiencia de lo trabajado sea favorable, que la persona haya mejorado su
autoaceptacion y la actitud positiva hacia si misma, se sienta satisfecha con ella y con lo

realizado en su vida.
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5.1.

V: Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

El presente trabajo permitid evidenciar las competencias profesionales del psicologo
organizacional a través del disefio, elaboracion y ejecucion de las diferentes etapas del proyecto
de mejora del bienestar psicoldgico, como lo fue el recojo de informacion, la evaluacion, el
diagnostico y el plan de intervencion. Para cada fase fue necesario emplear ciertas
competencias y habilidades especificas de la profesion, las cuales fueron de suma importancia
al momento de construir cada aspecto del proyecto; asimismo, los resultados del mismo

reflejan el nivel de competencia para la realizacion del trabajo.

El objetivo principal de la intervencion fue mejorar el bienestar psicologico de un trabajador
que se desempefia en modalidad de teletrabajo, ya que se evidencid deficiencias que podrian
mejorarse a través de un plan de intervencion, por lo cual se determind que el modelo mas
idéneo para la misma seria el coaching a través del modelo Grow, ya que permite que la

persona sea consciente de su realidad y elabore un plan de accion de acorde a sus posibilidades.

En relacion a los resultados esperados de acuerdo al objetivo general, estos guardan coherencia
respecto al objetivos de las sesiones y el disefio de las actividades, ya que cada sesion fue
elaborada siguiendo los resultados del diagnostico y en busqueda de mejorar las deficiencias

sefaladas para cada dimension.
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En cuanto al primer objetivo especifico, mejorar las relaciones positivas, se evidencia falta de
habilidades interpersonales y una percepcion distorsionada sobre las relaciones con los demas,
por tal se resalta la importancia en que la persona pueda establecer adecuadas relaciones de
comunicacion y confianza, donde al comprender y entender mejor a las personas de su
alrededor sea capaz de mejorar en sus propias habilidades interpersonales y las actividades

colaborativas.

En cuanto al segundo objetivo especifico, fortalecer la autoaceptacion, se evidencia una falta
de valoracion de las acciones del pasado, por lo que se establece la necesidad de enfocarse en
la valoracion positiva de la persona y su historia, en la integracion y aceptacion de elementos

propios del pasado que no le permiten desarrollarse de forma plena.

En cuanto al tercer objetivo especifico, fortalecer el dominio del entorno, se evidencia ciertas
deficiencias en la adaptabilidad de contextos con cierta dificultad, por lo que se espera que la
persona pueda desarrollar habilidades que le permitan adecuarse a nuevos contextos de forma

eficiente, ademas de ser capaz de reconocer que oportunidades benefician mas a su persona.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, fortalecer el crecimiento personal, se evidencia una
falta de crecimiento en el aspecto social, por lo que el énfasis se encuentra principalmente en

propiciar actitudes de busqueda a desarrollar esos aspectos que aun le falta potenciar.
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5.2. Recomendaciones

En relacion a las dificultades presentadas al momento de elaborar el trabajo de suficiencia
profesional, se expone la propia dificultad de elaborar un plan individual usando un modelo de
coaching, dado que es un campo mas especializado; no obstante, era el que mas se adecuaba
al tipo de intervencion que requeria la situacion. Por ello, lo mas adecuado seria trabajar mas
en la investigacion en temas de intervencion que a nivel profesional ain no han sido

desarrollados.

Respecto a la evaluacion de otras variables para ampliar el conocimiento del problema inicial,
se recomienda estudiar el tema de las metodologias de trabajo y el uso de las TICs en la
actualidad, dado que uno de los principales problemas de adaptabilidad, por el nuevo contexto
del trabajo remoto, es el traspaso de ciertas metodologias de trabajo a otras que requieren un
poco mas de conocimiento del tema virtual; asimismo, se deberia tener en cuenta que al querer
actualizar y desarrollar ciertas habilidades en paralelo, que antes no tuvieron la importancia
debida y que ahora lo hacen por la premura de la situacion, pueden llegar a obstaculizar el tipo

de aprendizaje y dificultar la transicion a estas nuevas formas de trabajo.

Sobre el uso de diferentes métodos de evaluacion para diagnosticar el problema inicial, se
recomienda el uso conjunto de instrumentos tanto cuantitativos como cualitativos, de esta
manera se puede contrastar los resultados entre los instrumentos, y a la vez pueden ser
complementarios, lo cual permite tener una vision mas amplia de la informacion brindada a

través de la evaluacion.
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En relacion a la aplicacion de la propuesta en otros contextos, seria interesante estudiar la
variable en el sector salud del estado, dado que es una de las entidades con mas presion tanto
en carga laboral como emocional, por las propias actividades diarias regidas por el nuevo
contexto, y por la sensibilidad de las experiencias vividas a causa del Covid-19, ya que a diario

deben lidiar con diversos factores que forman parte de su trabajo actual.
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APENDICE A
ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO

Para cada una de las afirmaciones siguientes, marca en la escala con una cruz el nimero que te
parece mas adecuado para describirte. El nimero 1 indica que estas totalmente en desacuerdo con
lo que plantea la afirmacion y el nimero 6 que estas totalmente de acuerdo con lo planteado.
Puntuaciones:

1. Totalmente desacuerdo

2. Poco de acuerdo

3. Moderadamente de acuerdo

4. Muy de acuerdo

5. Bastante de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

N° ITEMS 1123|4516

1 Cuando repaso la historia de mi vida estoy contento con
" lcomo han resultado las cosas.

2. [Siento que mis amistades me aportan muchas cosas

No tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso
3. lcuando son opuestas a las opiniones de la mayoria de la

gente.
4 En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mas
" |sobre mi mismo.
5 Tengo confianza en mis opiniones incluso si son contrarias
" lal consenso general
6 Si me sintiera infeliz con mi situacion de vida daria los

pasos mas eficaces para cambiarla
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7. [Reconozco que tengo defectos
8. [Reconozco que tengo virtudes
9 Disfruto haciendo planes para el futuro y trabajar para
" |hacerlos realidad
10. [Sostengo mis decisiones hasta el final
11. [En general, me siento seguro y positivo conmigo mismo
12 Soy una persona activa al realizar los proyectos que propuse
" |[para mi mismo
13. |Puedo confiar en mis amigos
14. |Cuando cumplo una meta, me planteo otra
15. Mis relaciones amicales son duraderas
16 Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo
" |que cambiaria.
17. |Comprendo con facilidad como la gente se sien
18. Me adapto con facilidad a circunstancias nuevas o dificiles
19. | Mis objetivos en la vida han sido més una fuente de
" |satisfaccion que de frustracion para mi
20. [Tengo objetivos planteados a corto y largo plazo.
71 Tengo la sensacion de que con el tiempo me he desarrollado
" mucho como persona
27 En general, me siento orgulloso de quién soy y la vida que
" [llevo.
23 Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por los
" (valores que otros tienen
24 Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en el
" pasado y lo que espero hacer en el futuro
25. [Tengo la capacidad de construir mi propio destino

114



26.

Pienso que es importante tener nuevas experiencias que
desafien lo que uno piensa sobre si mismo y sobre el mund

27.

Mis amigos pueden confiar en mi

28.

En general, siento que soy responsable de la situacion en la
que vivo

29.

Tomo acciones ante las metas que me planteo.

30.

Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad

31.

Tengo clara la direccion y el objetivo de mi vida

32.

Soy bastante bueno manejando muchas de mis
responsabilidades en la vida diaria

33.

Para mi, la vida ha sido un proceso continuo de estudio,
cambio y crecimiento

34.

Es importante tener amigos

35.

He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi
gusto

Auto-aceptacion: ftems 1,7,8,11,17,25,y 34

Relaciones positivas: ftems 2, 13, 16, 18, 23, 31 y 18

Autonomia: ftems 3, 5, 10, 15 y 27

Dominio del entorno: ftems 6, 19, 26, 29, 32, 36 y 39

Crecimiento personal: ftems 4, 21, 24, 30, 37

Propdsito en la vida: ftems 9, 12, 14, 20, 22, 28, 33 y 35

Los items inversos son: 17,23, 15,26 y 21
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APENDICE B
FORMATO DE ENTREVISTA

1. La Autoaceptacion
(Como te sientes contigo mismo?
(Las experiencias con el teletrabajo te han ayudado a conocerte a ti misma?

(Como percibes y valoras tus experiencias pasadas, te han ayudado a lo que eres ahora?

2. La Autonomia

(Le preocupa lo que la gente piense de usted?

(Suele estar contento con sus decisiones?

(Considera que es una persona mas dependiente o independiente de los demas? ;el teletrabajo

ha influido en ello?

3. El crecimiento personal

(Como percibe su crecimiento personal a lo largo de su vida?

(Considera que el contexto actual y la experiencia del teletrabajo ha sido motor de crecimiento
personal?

(El nuevo contexto y el teletrabajo le ha generado nuevos aprendizajes que contribuyen a su

desarrollo personal? ;De qué manera?

4. El propésito en la vida

(Sueles plantearte nuevas metas?

(Como te sientes con tus logros?

(La experiencia del teletrabajo te ha servido para tener nuevas metas o conseguir otros

propositos?
5. Relaciones positivas con otros

(Como te definirias a ti mismo en cuanto a la relacion con otras personas?

(Consideras que estds rodeada de personas con las que puedas contar, personas de confianza?
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(El nuevo contexto actual y el teletrabajo ha influido en tus relaciones con el entorno?

6. Dominio del entorno
(De qué manera ha afectado la situacion actual y el teletrabajo a su vida?
(Ello le ha ayudado a cambiar cosas de su vida con las que no se sentia conforme?

(Se encuentra satisfecho con lo que ha conseguido a lo largo de su vida?
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APENDICE C
CUESTIONARIO ONLINE

Para cada una de las afirmaciones siguientes, marca en la escala con una cruz el nimero que te
parece mas adecuado para describirte.
Puntuaciones:
1. No ha mejorado
Casi no ha mejorado

2

3. Se mantiene igual
4. Ha mejorado poco
5

Ha mejorado mucho

Ne° ITEMS 121134516

Como se encuentran tus d&nimos para realizar tu teletrabajo
en comparacion a la modalidad anterior

Como crees que ha sido tu desempefio con la

2. |. : .
implementacion del teletrabajo
3 Como ha cambiado tu ambiente de trabajo para el
" teletrabajo
4 Como consideras la comunicacion con tus compaferos y /o

jefes

Como han sido las prestaciones que tu centro laboral te ha
5. lofrecido para el teletrabajo (equipos informaticos,
materiales, etc.)

Como han sido las horas de suefio que mantienes
actualmente dado el teletrabajo

7. |Cémo calificas el tiempo con tu familia frente al teletrabajo

Como consideras el tiempo para tus actividades de ocio a

8 | .
raiz del teletrabajo
9 Como se ha mantenido tu economia con la implementacion
" \del teletrabajo
10 Como consideracion tu adaptacion en el uso de las

herramientas informaticas para el teletrabajo
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APENDICE D
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA MAYORES DE 18 ANOS

El propdsito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de este trabajo una clara
explicacion de la naturaleza de esta, asi como de su rol en ella como participante.
El presente trabajo es conducido por Ana Cecilia Temoche Clavero de la Universidad Marcelino

Champagnat.

Siusted accede a participar en este estudio, se le pedira responder a una entrevista y un cuestionario

de 39 preguntas. Esto le tomara aproximadamente de 1 hora.

La participacion de este trabajo es estrictamente voluntaria. La informacidén que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningin otro propdsito fuera de este trabajo. Sus respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un niimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Una vez transcritas las respuestas, las pruebas seran destruidas.

Si tiene alguna duda sobre este trabajo, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion en ella. Igualmente, puede retirarse del trabajo en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante el cuestionario le parece

incomodas, tiene usted derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio, puede contactar con Ana Temoche

Clavero al correo ana.temoche.24@gmail.com.

Desde ya le agradezco su participacion.

Firma

DNI:
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