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RESUMEN

El trabajo de investigacion reporta los resultados de la efectividad de un programa
cognitivo conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Investigacion de tipo experimental y disefio utilizado es cuasi-experimental de medicion
de un grupo Pre y Post Test. Se administré a la muestra un Programa Cognitivo
Conductual, asi como la Lista de chequeo de Asertividad y el Cuestionario de talento
humano. Se utilizo el programa SPSS version 24 para el analisis de los resultados y la
prueba “t” de student para la contrastacion de hipotesis, con un nivel de significancia de

0,05.

Los resultados indican que el programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el
mejoramiento de la asertividad y fortalecera significativamente el talento humano en
mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo. De igual forma se
observo que el programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el mejoramiento
de la asertividad y fortalecera positivamente de las competencias, conocimientos,
actitudes del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de

Carabayllo.

Palabras Claves: Programa cognitivo conductual. Asertividad. Talento humano.

Competencias. Conocimientos. Actitudes.
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ABSTRACT

The research report reports on the effectiveness of a cognitive behavioral program in
improving assertiveness and strengthening human talent in women victims of family

violence in the district of Carabayllo.

Research of experimental type and design used is quasi-experimental measurement of a
group Pre and Post Test. A Cognitive Behavioral Program was administered to the
sample, as well as the Assertiveness Checklist and the Human Talent Questionnaire. The
SPSS version 24 program was used for the analysis of the results and the student "t" test

for hypothesis testing, with a significance level of 0.05.

The results indicate that the cognitive behavioral program has positive effects on
improving assertiveness and will significantly strengthen human talent in women victims
of family violence in the district of Carabayllo. Likewise, it was observed that the
cognitive behavioral program has positive effects in the improvement of assertiveness
and will positively strengthen the skills, knowledge and attitudes of human talent in

women victims of family violence in the district of Carabayllo.

Keywords: Cognitive behavioral program. Assertiveness. Human talent. Competences.

Knowledge. Attitudes.
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INTRODUCCION

La presente investigacion, es un analisis sobre la efectividad de un programa cognitivo
conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento del talento humano

en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

El enfoque cognitivo conductual hoy en dia, es uno de los mas utilizados por
los profesionales psicologos terapeutas, de caracter individual o grupal, que permite el
uso de metodologias y técnicas experimentales con el fin de comprender y modificar

ciertas conductas que perturban el desarrollo del individuo.

El uso de conductas asertivas, es una la tematica importante considerada por
los psicélogos como una forma preventiva para disminuir casos de dificultades
conductuales. Caballo (1986), considera a la conducta socialmente habilidosa como un
conjunto de conductas emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa
los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de ese individuo de un modo
adecuado a la situacion, respetando esas conductas en los demas, y que generalmente
resuelve los problemas inmediatos de la situacion mientras minimiza la probabilidad de

futuros problemas.

El soporte psicoldgico del ser humano, y las condiciones de competencia y
adaptacion social son elementos que permiten afrontar una serie de situaciones adversas.
Lozano (2007) menciona que el talento, como una sumatoria de competencias y
habilidades potenciadas desde el “ser” y aprovechadas para la innovacion. El talento de

las personas, esta implicito el actuar individual y social que desarrolle, cree, innove y
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adapte su talento a las necesidades y requerimientos de la empresa y su entorno (citado

en Perezoso, 2013).

El estudio plante6 el estudio de la efectividad de un programa cognitivo
conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento del talento humano

en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

El trabajo fue estructurado en cuatro capitulos: En el primero, se presenta la
fundamentacion tedrica, compuesto por los antecedentes de investigacién que guardan
relacion las variables investigadas, se enfocan el marco teorico y el marco conceptual,
que son partes importantes del trabajo de investigacion.

Comprende el segundo capitulo el Problema de la Investigacion, que aborda la
descripcion de la realidad problematica, la delimitacion de la investigacion, seguida del
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion, las hipdtesis de
investigacion, la presentacion de las variables y factores e indicadores, seguida de la
justificacién e importancia de la investigacion.

El tercer capitulo, se refiere a la metodologia, en ella se aborda el tipo y disefio de la
investigacion, se precisa la poblacion, se consigna la muestra, se procede a la recoleccion
de datos y las técnicas de procesamiento y analisis de los instrumentos.

En el cuarto capitulo, comprende la presentacion y analisis del resultado, la
comprobacion y la contrastacion de las hipotesis y la discusion de los resultados.
Finalmente, en el quinto capitulo registra las conclusiones y recomendaciones de esta

investigacion.



CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS

1.1. Antecedentes de la investigacion

A nivel nacional

Garcia (2010) en el estudio sobre la “Asertividad y las habilidades sociales en el
alumnado de la educacion social”, indica que se realizo con una muestra de 195 sujetos
matriculados en educacion social y se utilizé el analisis cuantitativo por método
estadistico descriptivo y correlacién por medio del instrumento escala de habilidades
sociales, en las que se consideran seis factores que muestran los siguientes resultados:
factor I, la media indica que la autoexpresion de los sujetos en situaciones sociales es
menor cuando se esta frente a un grupo; factor 11, defensa de los propios derechos como
consumidor: la escala es mayor cuando el sujeto tiene pruebas de los derechos que posee;
factor 11, expresion de enfado: la puntuacién es media puesto que aun cuando el sujeto
tiene divergencia con los otros, opta por no expresar malestar para evitar la problematica;
factor IV, decir no y cortar interacciones: esta variable es dependiente a la persona a quien
se le negara lo que solicite; factor V, hacer peticiones: el estudio indica en las
puntuaciones que el sujeto hace solicitudes o pide favores sin mayor problema; factor VI,
iniciar interacciones con el sexo opuesto: puntuacion mas baja que puede estar

relacionada con la muestra integrada en su mayoria por sujetos del sexo femenino y
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determinada por el contexto social y cultural, que se refleja en la dificultad para entablar

una conversacion con alguien que le sea atractivo.

De la Cruz (2009) desarrollo un estudio sobre “La nueva gestion del
potencial humano y su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de
Huamanga”. Tuvo como objetivo analizar que las acciones de motivacion y programas
de incentivos influyen de manera positiva en los desempefios laborales en la nueva gestion
del potencial humano en las instituciones financieras de Huamanga. Tipo de investigacion
béasica y explicativa y disefio correlacional. En sus conclusiones indica: Se ha demostrado
con evidencias significativas estadisticamente que los desempefios laborales en las
instituciones financieras de Huamanga definitivamente son influidos por acciones de
motivacion y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo los reconocimientos
individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los
empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad, demostrdndose de esta
manera la validez de la hipdtesis principal.

2. Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel
de conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas que generan
un clima organizacional para el 6ptimo rendimiento laboral tienen una importante y
decisiva influencia de un conjunto de acciones de motivacion, de estimulos, incentivos,
de reconocimientos, todas estas, caracteristicas de la nueva gestion de personas, con la
cual se refuerza la validez de la hipotesis principal.

3. Igualmente, la puesta en practica de estrategias de motivacion, entre otros, la asignacion
a los empleados de los recursos necesarios e indispensables, la implementacién de areas

de trabajo con equipos Yy tecnologia, ambientes y condiciones saludables de trabajo que
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propicien un clima organizacional adecuado, de armonia e integracion de equipos de
multidisciplinarios, contribuye decisivamente en el trabajo eficiente y en el logro de
resultados; aseveracion que se ha demostrado con los analisis cuantitativos de las
variables en estudio.

4. Existen evidencias significativas estadisticamente que la efectividad de los desempefios
laborales, que se explican en la prestacion de los servicios con calidez, en la atencion
oportuna y la satisfaccion plena de los clientes, que consolidan la buena imagen

institucional.

Mejia (2010, citado en Perezoso, 2013), menciona la tesis doctoral titulada
“Gestion por competencias para el fortalecimiento del talento humano en las
universidades publicas”, donde el propdsito de esta investigacion estuvo dirigido a
analizar la gestion por competencias para el fortalecimiento del talento humano en las
Universidades Publicas del Estado Trujillo. Sustentados en planteamientos tedricos. De
acuerdo a la metodologia utilizada, la investigacion es de tipo descriptivo, de disefio no
experimental, transversal y de campo. Constituyeron la poblacion los gerentes de nivel
alto, medio y administrativos de las Universidades Publicas, realizdndose censo
poblacional a ciento cuarenta y cinco (145). La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta mediante la aplicacion de dos cuestionarios, conformado en su version final por
44 items para la variable gestion por competencias y 33 items para talento humano con 5
alternativas de respuesta. Los resultados obtenidos permiten establecer que los gerentes
universitarios medianamente cumplen con las competencias basicas, genéricas y
especificas, los componentes para un sistema de gestion por competencias no se desarrolla

en las universidades estudiadas, las caracteristicas y componentes del Talento humano no
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estan presentes en su totalidad. En este sentido, se evidencia que el nivel gerencial de las
universidades publicas en estudio, medianamente presentan estas competencias.
Sefialando que cumplen con las competencias afrontamiento al cambio, trabajo en equipo,
resolucion de problemas y organizacién de perfiles, sin embargo, se presentan
deficiencias los cuales afectan en cierta medida el desenvolvimiento de sus funciones, no
desarrollan los componentes que permiten generar un sistema para la gestion por
competencias, medianamente presentan las caracteristicas que debe poseer el talento

humano en las instituciones educativas universitarias.

En el extranjero

Perozo (2013) realizé un estudio sobre “El orientador como gestor del talento humano en
el proceso de desarrollo de persona”. El proposito del estudio es establecer el perfil
profesional del orientador para la gestion del talento humano en el proceso de desarrollo
de personas en el contexto educativo universitario, especificamente en el Instituto
Universitario Tecnolégico READIC —UNIR del municipio Maracaibo. EI mismo, se
apoy6 en los criterios de Martha Alles “Desarrollo del talento humano. Basado en
Competencias”. El nivel de investigacion es descriptivo - correlacional. La poblacion
quedd conformada por tres (3) profesionales en Orientacién que laboran en dicha
institucion. Se recolectd la informacion utilizando como instrumento el cuestionario
dirigido para los orientadores que consta de tres (3) partes cada una responde a una
variable; la primera parte, corresponde a la variable competencias del orientador y esta
consta de veinte (20) items con alternativas estructuradas (Definitivamente si,

Probablemente si, Indeciso, Probablemente no, Definitivamente no), para describir unas
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competencias genéricas; la segunda parte corresponde a la variable de desarrollo de
personas, con la particularidad de estar constituida con catorce (14) preguntas abiertas,
relacionadas a las dimensiones de entrenamiento experto, codesarrollo y autodesarrollo,
de forma de determinar como el orientador gestiona el proceso de desarrollo de personas;
y, una tercera parte que responde a la variable método de intervencién al talento humano
que consta de doce (12) items relacionados a métodos conocidos de manera de valorarlos
a una escala del 1 al 5, por supuesto siendo el 5 el nimero de mayor importancia, que
ayudaran a identificar cual es el método que mas se utiliza para el proceso de desarrollo
de personas. El tratamiento estadistico es de naturaleza descriptivo. Se concluyé que es
necesario promover a través de lineamientos tedricos el desarrollo del talento humano por
competencias en nuestra mencion orientacion, constituyéndolo como elementos
fundamentales de intervencion a organizaciones, siendo éste, un medio innovador para su

fortalecimiento como disciplina.

Sotomayor (2010) desarrollo un estudio acerca de “La gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral en Mabetex distribuidora textil de la
ciudad de Ambato”. Tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion del talento
humano, incide en el desempefio laboral del personal en mabetex distribuidora.
Investigacion es de tipo exploratoria, y descriptiva. La poblacion de la investigacion fue
poblacién finita de ocho personas que estan directamente involucrados con el desempefio
laboral de mabetex distribuidora textil de la ciudad de Ambato y nos ayudara a identificar
las necesidades del talento humano para mejorar su desempefio. Las conclusiones fueron
las siguientes: La efectividad organizacional es eficiente por parte de todo el personal, ya

que siempre se apoyan en equipos de trabajo y mejoran su desempefio laboral; a pesar de
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contar con conocimientos empiricos. La distribuidora textil no cuenta con un modelo de
gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral, por esta raz6n no existe un
entrenamiento hacia su personal, lo cual no se mide el grado de eficiencia y calidad de
desempefio. La capacitacion actual que realiza la direccién de la empresa es deficiente
para mejorar o explotar el talento que cada empleado posee. Es muy importante darle
siempre motivos al personal para que se comprometa con la empresa y de esta manera
aumentar su nivel de desempefio laboral y personal. El departamento de administracion
del personal no cuenta con un equipo de computo que les permita el manejo real de la
informacion, en cuanto a horarios de trabajo, registro de horas extras, motivaciones o

desempefio laboral.
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1.2. Marco teérico

1.2.1. Enfoque cognitivo-conductual

Marco Histérico

Segn Ruiz y Cano (2010), los origenes mas remotos de la psicoterapia cognitiva
provienen de la filosofia estoica (350 a.c al 180 d.c) y la filosofia religiosa oriental budista
y taoista; para ellos los hombres se perturban por la vision u opinion que tienen de los
acontecimientos, por eso si se reemplazan por opiniones correctas se produciria un
cambio emocional, inclusive muchos autores ya lo denominaban creencias irracionales.
Ademés cabe mencionar que el psicoanalisis, menciona el proceso consiente
(pensamiento, memoria, etc.) que intervienen en la conducta de las personas y la
fenomenologia menciona que el concepto central para la psicoterapia es la tendencia

humana a percibir significados en los hechos y transcenderlos.

Los trabajos de investigacion sobre los principios del aprendizaje son el marco de
referencia sobre el cual se han desarrollado multiples estrategias, técnicas y tecnologias
del comportamiento, como la Terapia de Conducta, la Modificacion de conducta, el
Anadlisis Conductual Aplicado, e inclusive algunas formas heterodoxas que incorporan
otras nociones teoricas y filoséficas como las terapias conductual-cognitivas o las
cognitivo-conductuales (Kenfer y Phillips, 1980). Gracias a ellas resulta posible el
tratamiento de una inmensa variedad de problemas en los campos clinico, educativo,

comunitario y organizacional, la salud, el deporte, las emergencias, la gerontologia, la
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psicopatologia, entre otros; con unos indices de eficacia razonablemente altos. Cabe
destacar que los sujetos de intervencion pueden ser tanto individuos y parejas, como

grupos sociales y familiares.

Entre las numerosas técnicas disponibles se encuentran las de manejo contingencial y
exposicién en vivo (reforzamiento positivo, moldeamiento, extincion, castigo positivo y
negativo, desbordamiento, economia de fichas, etc.), las de exposicion en fantasia
(reforzamiento encubierto, inoculacion del estrés, desensibilizacion sistematica y otras),
las de entrenamiento en autorregulacién de competencias (autocontrol, manejo de la
ansiedad, habilidades sociales, etc.), y de reestructuracion racional (solucion de

conflictos, aceptacion y compromiso, entrenamiento autoinstruccional, etc.).

Ruiz y Cano (1999), sefialan que los origenes de la psicoterapia cognitiva provienen de
la filosofia estoica (350 a. C al 180 d. C) y de las religiones orientales budista y taoista.
La filosofia estoica fundada por el griego Zendn consideraba indispensable la ciencia para
dirigir la vida, a través del ejercicio de la virtud. Esta Gltima era el bien supremo, pues su
préactica llevaba a la felicidad. Para alcanzar esta meta debian gobernarse los estados

emocionales extremos (las pasiones) a través del autodominio.

Estas consideraciones fueron defendidas por otros filésofos estoicos griegos (Zenon de
Citio, Crisipo y Epicteto) y romanos (Marco Aurelio, Séneca y Cicerdn). También la
religion fundada por Buda (556 a. C) se basa en el dominio del sufrimiento personal
mediante el manejo de las pasiones. Para alcanzar el estado de insensibilidad e

indeterminacion total (nirvana) habia que manejar los falsos juicios del sujeto,
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construidos en su pensamiento y actitudes. Podemos seguir rastreando el origen de la
terapia cognitiva mencionando concepciones que resaltaban el aspecto de la organizacion
cognitiva de la experiencia humana, y el papel de la cognicion en la emocién y conducta.
Asi, en los empiristas ingleses del siglo XVII (Hume, Locke, y Bacon) se resaltan
nociones como que las emociones derivan de las asociaciones de ideas, y que para lograr
un nuevo conocimiento hay que librarse de los prejuicios, es decir de conceptos erréneos
preestablecidos. La tradicion cognitiva es continuada ya en el siglo XX por dos

importantes psicélogos clinicos: Adler y Kelly.

A partir de la década de los ochenta las terapias cognitivas contintan su evolucién. Las
nuevas terapias cognitivas llamadas “constructivistas” critican a los modelos
"racionalistas” (la T.R.E de Ellis, y la Terapia Cognitiva de Beck) el partir de un modelo
0 vision objetiva y universal de la verdad y la realidad de donde se apuntan sus
desviaciones o distorsiones. Para los constructivistas (Maturana, Guidano, Mahoney, etc.)
no es posible establecer un acceso directo a la realidad, ya que ella esta siempre en

relacion al sujeto y su contexto cultural mediante la cual es construida.

Los constructivistas ademas postulan que las emociones no son el objetivo siempre a
modificar en la terapia cognitiva, ya que a menudo contienen una valiosa informacion
sobre los significados personales tacitos que habria que explorar mas que modificar
(Mahoney, 1980). Estos autores postulan que el trastorno emocional deriva de desajustes
entre la experiencia emocional (a menudo relacionada con esquemas cognitivos pre
verbales) y su explicacion consciente (a menudo regulada por esquemas cognitivos

verbales como los que postulan los cognitivistas racionalistas). La terapia se constituye
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asi en un proceso de exploracién de estos desajustes de modo que el sujeto pueda
equilibrar ambos niveles produciendo significados alternativos a través de

procedimientos mas explorativos que correctivos.

Ellis establece que no son los acontecimientos externos por lo general (salvo eventos
externos o internos extremos ocurridos de manera intempestiva y con una periodicidad
corta a mediana: como por ejemplo un "terremoto”, "fallecimiento de un ser muy querido
ocurrido de manera abrupta”) los que producen las consecuencias conductuales,
emocionales y cognitivas. Es el propio sujeto, aplicando su proceso de valoracién
personal sobre los diversos eventos que lo rodea, quién en Gltima instancia produce esas
consecuencias (dolorosas, angustiantes o consoladoras y racionales). El que esos eventos
tengan una mayor o0 menor resonancia en sus consecuencias, es decir, produzcan estados
emocionales perturbadores e irracionales o racionales dependera fundamentalmente de

las actitudes valorativas (creencias) de ese sujeto particular.

Antecedentes Tedricos

A partir de 1960 aproximadamente, en el campo de la modificacion de conducta tanto
en su vertiente teorica tradicional (psicologia del aprendizaje) como en su vertiente
practica clinica (terapia de conducta), van apareciendo de modo progresivo una serie de
objeciones a las limitaciones del paradigma conductista tradicional. Estas objeciones se
concentran en la insuficiencia de los modelos del aprendizaje puramente conductistas
para explicar la conducta humana, asi como la insuficiencia de los métodos de

condicionamiento para modificar fendmenos complejos disfuncionales como el
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pensamiento, las actitudes y el lenguaje de los pacientes. El resultado inmediato de las
anteriores limitaciones en el campo de la modificacion de conducta es la inclusién de las
teorias y procederes de las terapias cognitivas, dando lugar a la llamada terapia cognitiva-
conductual. Asi, Arnold Lazarus crea una terapia denominada "terapia multimodal”. Este
autor a pesar de su vinculacion inicial a la terapia de conducta, no se considerd en ningin
momento un conductista radical, (Lazarus, 1983) y pronto advirtid las propias
limitaciones de la terapia o modificacion de conducta mas tradicional.
Fundamentalmente, ya en su obra "Mas allad de la terapia de conducta” plantea la
necesidad de adaptar la terapia a las caracteristicas personales del individuo en cuestion,
el andlisis de la demanda de tratamiento (sobre la base de las expectativas, necesidades
del paciente, actitudes personales y aspectos socioculturales) y el empleo de técnicas
cognitivas en la evaluacion y tratamiento de casos. En la préctica clinica de la psicologia,
se han ido estableciendo modelos terapéuticos capaces de facilitar la atencion a los
problemas psicoldgicos de la poblacion, sin embargo cada terapia posee sus propias bases
tedricas y areas de atencion, llevadas a cabo en tiempos formulados por el mismo modelo

terapéutico empleado.

Asi pues, la terapia cognitiva-conductual es una de las teorias que plantea su propio
modelo terapéutico, tiene como principio fundamental la resolucion de los problemas
actuales y con ello atenuar los sintomas mediante la intervencién de cogniciones para
poder modificar comportamientos (Yapko, 2006). En este modelo terapéutico se
consideran dos elementos primordiales de intervencion; el primero hace referencia a las
cogniciones o pensamientos y el segundo a las conductas que se originan a partir de

creencias irracionales. De acuerdo con Beck, (1983), este modelo manifiesta como
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supuesto tedrico que los efectos y la conducta que tiene un individuo, estdn en gran
medida determinados por el modo en que estructura el mundo. Esto quiere decir que un
Modelo Cognitivo Conductual (M.C.C.) se centra en la atencion de las cogniciones,
identificadas como elementos bésicos de intervencion, debido a que los pensamientos son
fortalecidos por aquellas actitudes que se han aprendido a lo largo de las experiencias
previas que ha tenido el paciente, y que han sido elaboradas correcta e incorrectamente;
Ilegando asi a formar y reforzar los comportamientos que realiza la persona en su entorno.
Dada la atencion terapéutica bajo este modelo a la presencia de alteraciones, se comienza
por la intervencion de los errores o de las distorsiones cognitivas que elabora el propio
paciente y que desencadenan actitudes, emociones y comportamientos que lo
desequilibran emocionalmente, generando asi la presencia de trastornos del estado de
animo y de la personalidad (Beck, 1983). Considerando a partir de esto, que mientras la
persona tenga una creencia irracional, o bien una inadecuada percepcion del entorno que
le rodea, ésta puede reforzar sus pensamientos distorsionados, generando asi
comportamientos que retroalimenten la prevalencia y elaboracion de cogniciones
irracionales; y por tal motivo se presentan sintomas y trastornos que le aquejan al

individuo en el area fisica, psicoldgica y social.

Intervencidn cognitivo conductual

Segun Rozados, (2006) la terapia cognitivo conductual, a diferencia de las terapias

psicodinamicas, que se focalizan en los pensamientos inconscientes y ponen énfasis en la

catarsis, se enfoca a modificar comportamientos y pensamientos, antes que brindarle al

paciente la oportunidad de simplemente descargar sus sentimientos. Esta orientada hacia
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el presente, se investiga el funcionamiento actual y no hay mayores exploraciones del
pasado, aunque por supuesto se hace una historia clinica y se pone énfasis en los patrones
disfuncionales actuales de los pensamientos y conductas. El énfasis de la Terapia
Cognitivo Conductual (T.C.C.) esta puesto mas en el “;Qué tengo que hacer para
cambiar?” que en el “;Por qué?”. Muchas veces, el explorar expresamente y conocer
cudles son los motivos de lo que nos ocurre, no alcanza a brindar una solucién y no es
suficiente para producir un cambio. Se utiliza terapias a corto plazo. Pone énfasis en la
cuantificacion, y se pueden medir los progresos obtenidos. Desde la primera sesion se
administran cuestionarios y planillas en los que se evalUan los sintomas especificos, en

su frecuencia, duracién, intensidad y caracteristicas.

Esta medicién es repetida periddicamente hasta la sesion final, para tener una idea del
cambio obtenido. La relacion terapeuta-paciente es de colaboracion y el enfoque es
didactico, (Ingram y Scott, 1990). Paciente y terapeuta se comprometen a trabajar con un
objetivo comun. Los pacientes pueden aportar sugerencias y participar en el disefio de las
tareas para el hogar. En multiples casos, se utiliza la biblioterapia, que consiste en que el
terapeuta recomiende o facilite libros, folletos o apuntes acerca del problema para
fomentar la independencia del paciente y se informe de lo que le sucede. Dado que este
tipo de terapia busca lograr un funcionamiento independiente, en ella se enfatiza el
aprendizaje, la modificacion de conducta, las tareas de autoayuda y el entrenamiento de

habilidades sociales.

Brewin, (1996) menciona que la T.C.C. esta centrada en los sintomas y su resolucion. El

objetivo de la terapia es aumentar o reducir conductas especificas, como por ejemplo
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ciertos sentimientos, pensamientos o interacciones disfuncionales. En lugar de promover
un analisis sobre los motivos o razones de una determinada conducta, se definen objetivos
concretos a lograr y de esa forma es mucho mas fécil evaluar o modificar los sintomas
especificos y saber claramente lo que se quiere obtener o hacia a donde apunta la terapia.
Rechaza el principio de “sustitucion de sintomas”. La falsa idea de sustitucion, difundida
por la escuela psicodindmica, considerada como la Unica salida a un proceso neurotico
subyacente (ya que si se eliminan aquellos sintomas que provocan desadaptacion,

surgiran otros), es cuestionada por esta metodologia.

La meta de la TCC es eliminar, o al menos reducir los sintomas, y postula que si
desaparecen, por ejemplo, los sintomas de panico, inmediatamente también va a haber
una mejoria en otras areas, sin que aparezcan otros sintomas que los reemplacen (Ellis,
1962). Pone énfasis en el cambio. Se le solicita al paciente practicar nuevas conductas y
cogniciones en las sesiones, y generalizarlas afuera como parte de la tarea. Desafia la
posicion del paciente, sus conductas y sus creencias. Activamente se lo confronta con la
idea de que existen alternativas posibles para sus pensamientos y patrones habituales de
conducta, se promueve al auto cuestionamiento. Se centra en la resolucion de problemas.
Al comienzo de cada sesion el terapeuta indaga acerca de los problemas en los que el
paciente focaliz6 su trabajo y cuéles necesita resolver en ese momento. Al concluir la
sesion, le pregunta si ha hecho algun progreso al respecto, para ello utiliza planes de
tratamiento. Generalmente, la terapia utiliza planes especificos de tratamiento para cada
problema, no utilizando un formato “Unico” para las diversas consultas. Propone una

continuidad tematica entre las sesiones.
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En cada sesion se revisan las tareas indicadas para la semana anterior, se estudia cuél es
el problema actual y se planean actividades para la semana siguiente. Belloch, Sandin y
Ramos (1995) afirman que la terapia cognitivo conductual desmitifica la terapia, puesto
que el plan de tratamiento y el proceso terapéutico retiran el ““velo de misterio” que cubre
a casi todas las psicoterapias, al permitirle al paciente un libre acceso a la informacion
tedrica 0 metodoldgica mediante la biblioterapia. Tiene una base empirica y trabaja con

la participacion activa del paciente.

1.2.2. Psicoterapia Cognitivo conductual de asertividad

Segn Ruiz y Cano (1999), los origenes mas remotos de la psicoterapia cognitiva
provienen de la filosofia estoica (350 a.c al 180 d.c) y la filosofia religiosa oriental budista
y taoista. Ruiz y Cano (1999), sefialan que los origenes de la psicoterapia cognitiva
provienen de la filosofia estoica (350 a. C al 180 d. C) y de las religiones orientales budista
y taoista. La filosofia estoica fundada por el griego Zendn consideraba indispensable la
ciencia para dirigir la vida, a través del ejercicio de la virtud. Esta Gltima era el bien
supremo, pues su practica llevaba a la felicidad. Para alcanzar esta meta debian
gobernarse los estados emocionales extremos (las pasiones) a través del autodominio.
Estas consideraciones fueron defendidas por otros fildsofos estoicos griegos (Zenon de
Citio, Crisipo y Epicteto) y romanos (Marco Aurelio, Séneca y Ciceron). También la
religion fundada por Buda (556 a. C) se basa en el dominio del sufrimiento personal

mediante el manejo de las pasiones.
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Podemos seguir rastreando el origen de la terapia cognitiva mencionando concepciones
que resaltaban el aspecto de la organizacién cognitiva de la experiencia humana, y el
papel de la cognicién en la emocion y conducta. Asi, en los empiristas ingleses del siglo
XVII (Hume, Locke, y Bacon) se resaltan nociones como que las emociones derivan de
las asociaciones de ideas, y que para lograr un nuevo conocimiento hay que librarse de
los prejuicios, es decir de conceptos erroneos preestablecidos. La tradicion cognitiva es

continuada ya en el siglo XX por dos importantes psicdlogos clinicos: Adler y Kelly.

Segun Caballo (1983), quien hace una revisién histérica de este concepto,

Mediante la cual afirma que las raices de la asertividad surgen en el afio 1958 con el libro
Psicoterapia por inhibicion reciproca de Joseph Wolpe quien trabaja dicho concepto bajo
el término “asercion”, seguido del libro Técnicas de terapia de conducta publicado en el
afio 1966 por los autores Joseph Wolpe y Arnold Lazarus quienes se enfocan en el
entrenamiento asertivo como una técnica mas de la terapia de conducta. En el afio 1970,
Robert Alberti y Michael Emmons publican el libro Your perfecto right: a guide to
assertive behavior, el primero dedicado exclusivamente al tema de la asertividad, desde
el cual se plantea un tratamiento que pretende entrenar en comportamiento asertivo a

aquellas personas que presentan algan tipo de problema de relacion social.

Castanyer (2000) menciona que la terapia cognitiva para ser mas asertivo, consisten en
hacer consciente la importancia que tienen las creencias en la vida personal; esa
consciencia se logra por medio de los autorregistros, la persona analiza los pensamientos
registrados para detectar a que idea irracional corresponde e identifica los pensamientos

automaticos cuando se presentan. Despues la persona elige pensamientos alternativos a
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los irracionales, estos deben ser personalizados, realistas y llevar a la practica los
argumentos racionales elegidos. Se enfoca en desarrollar deficiencias conductuales en el
sujeto para lo cual se lleva a cabo un ensayo de conducta o role-play en el ambiente seguro

de la psicoterapia, se basa en los tipos de respuesta asertiva.

La conducta asertiva puede ser elegida es decir que aunque se cuente con la informacion
sobre que es asertividad puede decidirse entre la manera en que se desea adoptar una
conducta, y discernir la situacion para comportarse de la manera deseada, ya que en el ser
asertivo es un comportamiento que se adquiere gradualmente, en cada situacion de la vida
probablemente hayan ocasiones en las que se piense de la siguiente manera: si hubiera
hecho, si hubiera dicho tal cosa o simplemente se hubiese quedado con la sensacion de
insatisfaccion, por lo cual se tiene que tener claro los conceptos reaccionar y elegir para
prepararse en los momentos en los que se desean resultados concretos, de manera que el
individuo exprese si quiere actuar o no quiero actuar en distintas ocasiones de forma que
desarrolle la capacidad de no engafiarse a si mismo aun cuando parezca ser muy ldgico
en cada razonamiento con respecto a un hecho particular de la vida simplemente porque
se esta aterrorizado ocultando los verdaderos temores usando racionalizaciones que le

hagan pensar que lo decidido ha sido la mejor opcion (p.35).

El talento humano es un enfoque teorico que se utiliza desde mediados del siglo XX en
las organizaciones. Para Corominas (citado en Alles (2008), abocado al analisis
etimologico del término, competencia es una palabra tomada del latin competére, que
significa "ir una cosa al encuentro de otra, encontrarse, coincidir”, "ser adecuado,

pertenecer"; que a su vez deriva de petére, "dirigirse a, pedir" y tiene el mismo origen que
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competer, "pertenecer, incumbir" Estos significados se remontan al siglo XV. Corominas
incluye como derivados de competir las palabras competente (“adecuado, apto”) y
competencia, originadas hacia fines del siglo XV1. Jeric6 (2001, citado en Alles, 2008, p.
31) publica una obra titulada Gestién del talento, menciona la importancia de la voluntad
para la puesta en préactica de las capacidades: El talento requiere capacidades juntamente

con compromiso y accion, los tres al mismo tiempo.

Y luego continda: Si el profesional tiene compromiso y actta, pero no dispone de las
capacidades necesarias, (como es casi obvio) no alcanzara resultados aunque haya tenido
buenas intenciones. Si, por el contrario, dispone de capacidades y actla en el momento,
pero no se compromete con el proyecto, puede que alcance resultados. El Unico
inconveniente es que su falta de motivacién le impedira innovar o proponer cosas mas
alla de las impuestas por su jefe. Si, por el contrario, el profesional tiene capacidades y
compromiso, pero cuando actla ya ha pasado el momento, tampoco obtendra los

resultados deseados por la sencilla razén de que alguno se le ha podido adelantar.

Segun Rozados, (2006) la terapia cognitivo conductual, a diferencia de las terapias
psicodinamicas, que se focalizan en los pensamientos inconscientes y ponen énfasis en la
catarsis, se enfoca a modificar comportamientos y pensamientos, antes que brindarle al

paciente la oportunidad de simplemente descargar sus sentimientos.

El énfasis de la Terapia Cognitivo Conductual (T.C.C.) estd puesto mas en el “;Qué

tengo que hacer para cambiar?” que en el “;Por qué?”. Muchas veces, el explorar

expresamente y conocer cuéles son los motivos de lo que nos ocurre, no alcanza a brindar
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una solucion y no es suficiente para producir un cambio. Se utiliza terapias a corto plazo.
Pone énfasis en la cuantificacion, y se pueden medir los progresos obtenidos. Desde la
primera sesion se administran cuestionarios y planillas en los que se evalUan los sintomas

especificos, en su frecuencia, duracion, intensidad y caracteristicas.

Brewin, (1996) menciona que la T.C.C. esta centrada en los sintomas y su resolucion. El
objetivo de la terapia es aumentar o reducir conductas especificas, como por ejemplo
ciertos sentimientos, pensamientos o interacciones disfuncionales.

En lugar de promover un andlisis sobre los motivos o razones de una determinada
conducta, se definen objetivos concretos a lograr y de esa forma es mucho mas facil
evaluar o modificar los sintomas especificos y saber claramente lo que se quiere obtener
o hacia a donde apunta la terapia. Rechaza el principio de “sustitucion de sintomas”. La
falsa idea de sustitucion, difundida por la escuela psicodinamica, considerada como la
Unica salida a un proceso neur6tico subyacente (ya que si se eliminan aquellos sintomas

que provocan desadaptacion, surgiran otros), es cuestionada por esta metodologia.
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1.2.2. Asertividad

Definiciones

Garcia (2007) define la Asertividad como la habilidad de expresar deseos de una manera
abierta, directa, amable, franca y adecuada, al lograr decir lo que se quiere sin atentar
contra los demaés. La asertividad es saber pedir, negar, negociar y ser flexible para poder
conseguir lo que se quiere, al respetar los derechos del otro y expresar sentimientos de
forma clara, a su vez consiste en recibir y hacer cumplidos, el elemento basico es perder

la ansiedad y el miedo hasta el punto que dificulta o impiden expresar los deseos.

Riso (2008) refiere que la asertividad es la capacidad de defender y ejerce
derechos personales sin traspasar 10s ajenos. La persona asertiva es idonea para defender
los derechos personales y asi mismo expresar desacuerdos, dar una opinion inversa y
expresar sentimientos negativos, evita manipular y dejarse manipular por los derechos de
los demas. La asertividad refleja el estilo de comunicacién que se utiliza con las personas
con quien se tenga determinado grado de relacion, por lo que es sumamente importante
en jovenes por considerarse esta como uno de los pilares para que las relaciones sean

satisfactorias.

Hare (2003) menciona que la asertividad no es un rasgo del caracter que posea una
persona cuando nace y desde la concepcion la haya adquirido o no. Debe definirse como
la habilidad que un individuo tiene para poder comunicarse y por tanto puede ser

aprendida durante su crecimiento y desarrollo.
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Caracteristicas de la persona asertiva
Castanyer (2000) expone que las personas asertivas conocen los propios derechos y los
defienden, respetan a los demés, es decir no van a ganar sino a llegar a un acuerdo. Las

caracteristicas de una persona asertiva son:

a) Comportamiento externo: el cual incluye aspectos como habla fluida, entendiéndose
como la habilidad para expresarse de manera que no encuentra obstaculos para utilizar
las palabras que necesite al emitir un mensaje, ademas es importante demostrar seguridad
en lo que se dice y para ello debe considerar mantener una relajacion corporal, comodidad
en la postura sin descuidar que se demuestre un aspecto desinteresado, defensa sin
agresion del pensamiento que expresa, honestidad y el desarrollo de la capacidad para
hablar de los propios gustos e intereses y en su momento pide aclaraciones y es capaz de

aceptar errores, ademas esta consciente de que puede decir “no”.

b) Patrones de pensamiento: el individuo conoce y cree en los derechos para si y para los
demas, sus convicciones son en su mayoria “racionales” es decir que tienen ldgica,
coherencia y no se apartan de la realidad objetiva en la cual los beneficios no son
individuales sino colectivos, en la produccion del pensamiento no se percibe como

victima de las circunstancias (p. 30).

c) Sentimientos y emociones: los sujetos poseen buena autoestima apreciandose a si

mismos como personas que tienen valor y merecen ser apreciados por otros como tales,

no se sienten inferiores ni superiores a los demas sin importar el nivel econdmico que
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posean, saben respetarse a si mismos y a los deméas demostrandolo con actitudes externas,
también tienen sensacion del control emocional que poseen de si mismos bajo

circunstancias de presion no pierden el dominio propio con facilidad.

Teorias

Caballo (1983), menciona que el entrenamiento asertivo funciona sin una teoria establecia
de la asertividad. La efectividad del entrenamiento asertivo esta fuera de duda. Si se
establece una teoria general que lo abarque serd bienvenida. Pero mientras tanto el

entrenamiento asertivo debe continuar ayudando a la gente a funcionar mejor socialmente

(p. 60).

A partir de la década de los noventa segin Gaeta y Galvanovskis (2009), se trabaja el
concepto de asertividad tratando de hacer claridad frente a este, y plantean tres

aproximaciones diferentes, el enfoque conductual, el humanista y el cognitivo.

Desde el enfoque cognitivo el comportamiento asertivo consiste en expresarlo que se cree,
se siente y se desea de forma directa y honesta, haciendo valer los propios derechos y
respetando los derechos de los demés. Es asi como la asertividad se fundamenta en la
ausencia de ansiedad ante situaciones sociales, de manera que se hace viable manifestar
sentimientos, pensamientos y acciones. Flores (citado en Gaeta y Galvanovski, 2009, p.

67)
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Beneficios de la conducta asertiva

Schuler (2012) menciona que la asertividad es encontrar el punto en que se quiere decir
algo, valorar previamente si es oportuno o no y buscar la forma adecuada para expresarlo,
ademas verbalizar sentimientos propios y tener la capacidad de crear espacios adecuados
para poder escuchar al otro. La persona asertiva sabe observar y decidir el momento méas
adecuado para comunicar lo que piensa sin mentir u ocultar lo que siente, es capaz de
aplicar ciertos filtros y valorar la utilidad de lo que va a decir. El elemento mas esencial
de este proceso es sentir lo que realmente se quiere expresar, sin entrar a la falsedad, de
esta manera poder mejorar la relacion con los demas enfocandose en el beneficio de la

asertividad.

La asertividad puede manejarse como una competencia por trabajar y aprovechar las

situaciones que brinda la vida dia a dia y asi mismo descubrir y aplicar estrategias y

procedimientos desarrollados para entrenarla.
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1.2.3. Talento humano

Definiciones

Coronel (2010, p. 3) menciona que el talento humano es la capacidad de la persona que
entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas en
determinada ocupacién, asumiendo sus competencias (habilidades, conocimientos y
actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes, estas capacidades se adquieren con el
entrenamiento, la educacion y la experiencia de cada uno y que lo hacen potencialmente
productivo. Esto es la inversién que la empresa realiza en el entrenamiento del personal

como medios para lograr el objetivo general de incrementar la productividad.

Otro constructo relacionado con el potencial humano es, segiin Pozada (2008, p.
43) el talento humano que no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a
esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, salud.

Alles (2006) define el talento como la relacion a esta perspectiva, el “talento” en
sinonimo de “competencia”, es decir, cuando se dice “gestion del talento” se hace

referencia a “gestion de las competencias” (p. 30).

Becker (1964, p. 23) define el talento humano como “el conjunto de las capacidades

productivas que un individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o

especificos”. Es el conjunto de capacidades, virtudes, destrezas y potenciales que posee
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una persona para desempefiar o ejercer una actividad. Es importante porque es el recurso

mas importante para el funcionamiento de cualquier organizacion.

Fundamentacion del potencial humano

Mazuelos (2013, p. 43) refiere que el ser humano resurge como un diferencial y un factor
de éxito que mediante su comportamiento, su talento, sus habilidades y experiencia, se
convierte en un valor intangible de gran importancia para la organizacion. Segun
Chiavenato (2008, p. 45), las personas en la organizacion han dejado el rol pasivo para
convertirse en agentes activos e inteligentes que participan en la toma de decisiones,
logran metas y resultados, satisfacen las necesidades y expectativas de los clientes,
cualquiera sea el tipo de organizacién en la que se encuentren y ayudan a administrar los
demas recursos de la organizacion. Es por ello que “En la era del conocimiento, lidiar con
las personas dejo de ser un problema y se convirtio6 en una solucién para las
organizaciones. Dejo de ser un desafio y se convirtio en una ventaja competitiva para las
organizaciones con ¢€xito” (Chiavenato, 2008, p. 66). Willians Lames, citado en APA

(2010, p. 33) sefalan:

El individuo promedio emplea Unicamente una parte de la totalidad de su
potencial. En comparacion con lo que deberiamos ser, somos a medias; nuestra
lefia estd humeda, nuestro esquema, refrenado: estamos empleando s6lo una

parte de nuestras reservas mentales y fisicas.
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Algunos aspectos a considerar en el potencial humano son:

1. Las personas como seres humanos dotados de personalidad propia, profundamente
diferentes entre si, con una historia personal particular y diferenciada, poseedores de
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables a la adecuada gestion
de los recursos organizacionales. Personas como personas y no COmo meros recursos de
la organizacion.

2. Las personas como activadores inteligentes de recursos organizacionales como
elementos impulsadores de la organizacién y capaces de dotar de inteligencia, talento y
aprendizaje indispensables a su constante renovacion y competitividad en un mundo de
cambios y retos. Las personas como fuente de impulso propio que dinamizan la

organizacién y no como agentes pasivos, inertes y estaticos (Chiavenato, 1999, p. 58).

El desarrollo humano “no es una medida de bienestar, ni tampoco de felicidad. Es
en cambio una medida de potenciacion” (PNUD, 1995, p. 16). Ello enfatiza 1a necesidad
de una ensefianza correctamente estructurada y dirigida hacia el desarrollo de los
alumnos, que no limite, que no establezca bordes, que promueva un continuo ascenso en
la calidad de lo que el sujeto realiza, vinculado inexorablemente al desarrollo de su
personalidad. Esta ensefianza supone establecer realmente una unidad entre la instruccion,
la educacién y el desarrollo. Ceneam (1999, P. 71) nos precisa que “Las instituciones
educativas tienen la responsabilidad de preparar a los estudiantes para nuevos retos y

oportunidades que puedan abordarse dentro del marco de la educacion ambiental”.
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Es asi que talento humano es cuando las personas dejan de ser agentes pasivos,
convirtiendose en seres inteligentes que ayudan administrar con eficiencia los recursos
que dispone la organizacion, son seres que toman decisiones en beneficio de sus clientes,
pensando siempre en cumplir sus necesidades y expectativas, convirtiéndose en la
actualidad una ventaja competitiva de la organizacion (Pozada, 2008, p. 33). El talento,
un agregado diferenciador hacia la busqueda del camino al éxito en un mundo de
globalizacion. El talento, como una sumatoria de competencias y habilidades potenciadas
desde el “ser” y aprovechadas para la innovacion. Por ello, la punta de lanza de lo que
denominamos gestion del conocimiento se centra en identificar y estimular el seno del
talento de las personas, para que en ese implicito actuar individual y social se desarrolle,
cree, innove y adapte su talento a las necesidades y requerimientos de la empresa y su

entorno (Lozano, 2007, p. 73).

Ademas puedo manifestar que talento son individuos que poseen diferentes
competencias como: Conocimientos, tener la capacidad de generar ideas, aplicarlas y
trasmitirlas dentro de la organizacién. Habilidades, ser proponente y saber hacer bien las
cosas, proponer trabajo en equipo, convertirse en un lider participativo, estar siempre
motivado por el trabajo que realiza a diario. Juicios, Ser un individuo practico en la toma
de decisiones, tomando en cuenta las prioridades que beneficien a la Institucion.
Actitudes, hacer que todo lo planificado se ejecute, siendo innovador, creativo, que
proponga el cambio y los mas importante que sea ético capaz de reconocer sus errores a

fin de lograr resultados favorables en el desarrollo de su trabajo.
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Bargsted (2011, p. 8) considera que hay tres elementos que se deben tener en cuenta

al momento de disefiar e implementar estrategias de retencion del talento humano:

1. los cambios en la forma de desarrollar el trabajo, especialmente por la incorporacion
de nuevas tecnologias que permiten realizar trabajos méas complejos con mayor facilidad
y que se complementen con el capital econémico y humano;

2. los cambios en las relaciones laborales, los cuales tienen dos componentes: legal y
psicologico; lo legal esta relacionado con los derechos y deberes tanto del trabajador
como de la empresa, y lo psicoldgico, con las expectativas de cada uno con respecto al
otro, y

3. las practicas de recursos humanos, relacionados con la planificacion de estrategias
de planes de carrera.

El contexto familiar donde se desenvuelve un nifio o joven con talento académico
presenta una clara asociacion con los logros que estos nifios pueden alcanzar. Asi, se ha
observado que las expectativas que tienen los padres sobre el desempefio académico de
sus hijos tienen una relacion significativa con la motivacion que presentan los hijos hacia
las actividades académicas y con sus éxitos acadéemicos (Chan, 2005, p. 33).

Por otro lado, se ha explicitado que los recursos materiales de apoyo al estudiante al
interior del hogar son claves para potenciar las habilidades de los nifios, entregandoles
mayores oportunidades para que desarrollen su potencial (Bloom, 1985, p. 71). Algunos
autores manifiestan que las familias de nifios y jovenes talentosos se caracterizan por
tener padres con mas afios de escolaridad que los individuos no talentosos (Robinson et
al., 2002, p. 34), lo que potencia el aprendizaje del estudiante, al estar inserto en un medio

donde se dispone de mayores recursos para el apoyo al aprendizaje.
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La gestion del talento humano es un proceso que permite a las instituciones cambiar
los antiguos sistemas para la gestion humana, ya que los docentes no sélo deben liderar
el cambio, sino que también deben desarrollar la capacidad de flexibilidad, adaptabilidad,
agilidad e innovacién en una organizacion (Calderén, M. 2006, p. 23). En las
organizaciones se deberian adoptar una gestion de calidad del talento humano productiva,
es decir, tener clara su mision, vision, objetivos, planes, como para asi poder cumplir con
una gerencia exitosa, lo cual segin Guedez (2002, p. 41) debe ser: estratégica,
organizadora, con liderazgo, integradora, controladora, tener calidad de servicio y
evaluadora en los procesos administrativos, entre otros. La gestion de calidad del talento
humano que se aplican a los procesos de la organizacion, deben tender a mejorar las
practicas directivas, dandoles soluciones a los problemas que se presenten, fijando
margenes de calidad, con el propoésito de atender diversas facetas las cuales deberian

caracterizar el desarrollo organizacional.

Parra (2009) precisa que:
La gestion del potencial humano: se define como el conjunto de programas,
proyectos, procedimientos, politicas, normas, estrategias y actividades,
encaminadas a identificar y determinar las potencialidades, requeridas para el
desempefio eficiente de un cargo; la forma de desarrollarlas, alcanzarlas o
perfeccionarlas y los procesos de evaluacion del desempefio en funcion de
competencias. Las bases fundamentales para la gestion del potencial humano,
se desarrollan en tres grandes procesos: el alineamiento organizacional, el
empoderamiento y el aprendizaje continuo basado en la gestion del

conocimiento (p. 2).
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Dimensiones del potencial humano
1. La comunicacion y las actitudes, es un conjunto de mensajes que se intercambian entre
dos 0 mas personas, siendo una el que transmite el mensaje y otra el que recibe el mensaje.
Chang (1994, p. 22) sefiala:
La comunicacion constituye la esencia del trabajo exitoso en equipo. La
comunicacion eficaz es el inicio del camino hacia el entendimiento, la
interpretacion y la accion. Por otro lado, la comunicacion defectuosa puede
conducir a la falta de comprension mutua, los malos entendidos y eventualmente
la inaccion o accion inapropiada.
La comunicacion y las actitudes, es el medio por el cual se ejerce influencia sobre las
personas para conseguir nuestros deseos o impartir érdenes y por lo tanto es prioritario
que la misma sea efectiva (Patifio y Neyra, 2008, p. 66). Las actitudes son la

predisposicion del sujeto hacia un determinado objeto o situacion.

Una actitud es una organizacion relativamente estable de creencias evaluativas,
sentimientos y tendencias de conducta hacia el objeto. Las creencias incluyen hechos,
opiniones y nuestro conocimiento general acerca del objeto. Los sentimientos abarcan
amor, odio, agrado, desagrado y sentimientos similares. Las tendencias de conducta se
refieren a nuestras inclinaciones para actuar de ciertas maneras hacia el objeto,
aproximarnos a él, evitarlo, etcétera. Las actitudes también se forman por imitacién

(Morris y Maisto, 2005, p. 421).
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De acuerdo a Raven y Rubin (1983, p. 63), tres caracteristicas de la experiencia directa
con un objeto influyen en la actitud: la cantidad de contacto, la calidad de la experiencia,
y las consecuencias que han acompafado tales contactos.

Un hecho interesante que se ha observado es que las actitudes formadas a través de la
experiencia directa con un objeto son mas intensas en varios aspectos que aquellas
actitudes adquiridas desde otros. Asi, de acuerdo a lo informado por Baron y Byrne (1994,
p. 77) los individuos que forman sus actitudes acerca de un objeto a traves de experiencia
directa con él, responden mas rapidamente cuando se les pide expresar sus reacciones al
objeto, que los individuos que forman tales actitudes indirectamente mediante la
observacion de otros. Y también se ha encontrado que las actitudes surgidas de la
experiencia directa son mantenidas de manera mas confiable y son mas resistentes al

cambio que las actitudes formadas a través de la experiencia indirecta.

2. La Gestion del Conocimiento es un concepto dindmico o de flujo; podemos agregar
que la gestion del conocimiento es un conjunto de procesos Yy sistemas que permiten que
el capital intelectual de una organizacion aumente de forma significativa, mediante la
gestion de sus capacidades de resolucion de problemas de forma eficiente, con el objetivo

final de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo (Arrobo, 2013, p. 53).

3. Las competencias, es una caracteristica de personalidad, devenidas de
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto trabajo. Todas las
personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos adquiridos o innatos que
definen sus competencias para una cierta actividad. Spencer y McClelland (1994, p. 97)

la competencia laboral esta definida no solo en el &mbito de lo que la persona sabe hacer
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y puede hacer sino también en el campo de lo que quiere hacer, esto destaca el

comportamiento orientado hacia un trabajo bien hecho.

Calestous (2010, p. 42) sefiala que en la competencia:
Los limites al aprendizaje no estdn en las lecciones existentes sino en los
contextos tedricos que socavan la indagacion abierta y el pensamiento

experimental. La mente inquieta no conoce fronteras.

Carazo, define las competencias como ‘“conjuntos estabilizados de saberes,
conductas tipo, procedimientos estandar, tipos de razonamiento, que se pueden poner en
practica sin nuevo aprendizaje”. Entonces, las competencias existen cuando los
conocimientos adquiridos durante la formacion son transferidos de forma efectiva y a su
debido tiempo al lugar de trabajo. Si se opta por su uniformidad y estandarizacion serviran
como guia flexible, que ayude a los trabajadores a saber como comportarse segun lo
deseable por parte de la organizacion, y se tratara de desarrollar las competencias
individuales, atendiendo a la experiencia como uno de los agentes de cambio mas

importantes. (Carazo, 1999, p. 35).

Segun el Proyecto Tuning Europa, el término competencia se trata de una
"Combinacion dinamica de conocimiento, comprension, capacidades y habilidades"
(Bravo, 2007, p. 44). Se debe sefialar que el término de competencias, en sus inicios,
estuvo enfocado hacia las competencias laborales y la formacidn técnica. En ese marco
encontramos que el Modelo Australiano para la Formacion Técnica, define las

competencias de la siguiente forma: “Conjunto de caracteristicas necesarias para el
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desempefio en contextos especificos. Es una compleja combinacion de condiciones
(conocimiento, actitudes, valores, habilidades) y tareas a desempefiar en determinadas
situaciones, en la medida que integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran
varias acciones intencionales simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura
del lugar de trabajo. Permite incorporar la ética y los valores como elementos del

desempefio competente” (Forgas, 2003, p. 121).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se trata de la:
Capacidad de articular y movilizar condiciones intelectuales y emocionales en
términos de conocimientos, habilidades, actitudes y précticas, necesarias para el
desempefio de una determinada funcién o actividad, de manera eficiente, eficaz
y creativa, conforme a la naturaleza del trabajo. Capacidad productiva de un
individuo que se define y mide en términos de desempefio real y demostrando
en determinado contexto de trabajo y que no resulta solo de la instruccién, sino

que, de la experiencia en situaciones concretas de ejercicio ocupacional.

Para la UNESCO (2000, p. 77), se trata de "La adaptacion de la persona a la
situacion y su contexto constituye, por esencia, el desarrollo de una competencia”. Para
la Corporacion Universitaria Americana, se entiende por competencias la apropiacion de
un conocimiento, el desarrollo de habilidades dentro de un marco social que tienen una
aplicacion dentro de la vida practica, proporcionando al individuo herramientas que le
permitan desenvolverse dentro de un campo, cualquiera que sea éste, el conocimiento que
el individuo adquiere a través de teorias, conceptos; las habilidades desarrolladas, deben

estar enmarcadas dentro de unos niveles de complejidad mental, de tal forma que se capaz
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de Interpretar, dar argumentos solidos y sustentados y al mismo tiempo brindar

posibilidades de solucion a las situaciones problematicas.

Teorias

Las teorias que explican las conductas de potencial humano en las personas, son las
siguientes:

En el Modelo de la funcién de potencial humano de Chiavenato, se han identificado varios
marcos de referencia para la funcion de potencial o talento humano en surgimiento. En
algunas otras organizaciones mas sofisticadas, se habla de administracion de personas,
con un enfoque que tiene a personalizar y a visualizar las personas como seres humanos
dotados de habilidades y capacidades intelectuales. Las personas como personas y no mas
COMO recursos empresariales.

Las personas como socios y colaboradores y no mas como empleados. Administrar
con las personas significa tocar la organizacion juntamente con los colaboradores internos
que mas entienden de ella y de su futuro. Una nueva vision de las personas no mas como
un recurso organizacional, un objeto servil o un sujeto pasivo del proceso, mas
fundamentalmente como un sujeto activo y provocador de la decisiones, emprendedor de
las acciones y creador de la innovacién dentro de las organizaciones. Mas que eso, un
agente proactivo dorado de visién propia y, sobre todo de inteligencia, la mayor, la mas
avanzada y sofisticada habilidad humana. Es dentro de esa nueva vision que se trata de

abordar el tema: la nueva gerencia de personas.

En esta transicion, se da el nombre de gestién de personas para bautizar las nuevas

tendencias que estan ocurriendo en la administracion de recursos humanos (Chiavenato,

43



1999, p. 78). El potencial humano tiene que ver con el desarrollo personal con un proceso
infinito de creacién y re-creacion de uno mismo y el entorno social (Familia, Amigos,
Comparieros, Ciudadanos, etc.).

McClelland, pretende describir cuéles son las necesidades que auténticamente
movilizan a las personas en relacién con su superacion personal. Buscd determinar la
posible existencia de motivos aprendidos, que influyen en el comportamiento de las
personas en el trabajo, sefiala que la cultura influye en las personas incrementando en
ellas su deseo de superarse, de imponerse o de afiliarse a sus semejantes. Alude que
desde una perspectiva psicoldgica la mayoria de la gente puede dividirse en dos
grupos. Por una parte, la que esta estimulada por la oportunidad y dispuesta a trabajar
para lograr algo y la otra parte que representa la gran mayoria, los que realmente
no les interesa lograrlo. Segun McClelland (1961, p. 66) se distinguen tres tipos de

necesidades:

* Necesidad o motivacion de logro. Seria la tendencia a vencer obstaculos, realizar nuevos
retos y superar las tareas dificiles lo mejor y méas rapidamente posible. De esta manera,
lideres politicos, ejecutivos de empresas, deportistas, se caracterizarian por una alta
necesidad de logro.

* Necesidad de afiliacion o social. Se refiere a la necesidad de afecto e interaccion con los
demas.

* Necesidad de poder. Necesidad de controlar y ejercer influencia sobre otros.
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Mision del Talento Humano.

Lograr la satisfaccion y cubrir las necesidades del cliente interno, brindando asesoria,
apoyo, capacitacion, motivacion y calidad en forma oportuna desarrollando e
implementando prospectivamente estrategias para lograr los objetivos de la empresa y
hacer de los empleados y trabajadores personas iddneas, capacitadas y comprometidas

con los valores, principios y objetivos de la empresa (Coronel, 2010, p. 17).

Vision del Talento Humano.
Contribuir a la mayor eficiencia de la organizacion aumentando la contribucion a los
resultados. Desarrollar estrategias sociales que sirven de apoyo a los planes (Coronel,

2010, p. 17).
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1.3. Marco conceptual
Programa: Es un plan, proyecto o servicio mediante el cual se disefia, organiza y se
pone en practica un conjunto de acciones y recursos materiales dirigidos a la
consecucion de una meta.
Terapia cognitivo conductual: término genérico que se refieren a las terapias que
incorporan tanto intervenciones conductuales (intentos directos de disminuir las
conductas y emociones disfuncionales modificando el comportamiento) como
intervenciones cognitivas (intentos de disminuir las conductas y emociones
disfuncionales modificando las evaluaciones y los patrones de pensamiento del
individuo).
Asertividad: la cualidad que define aquella clase de conductas sociales que
constituyen un acto de respeto por igual a uno/a mismo/a y a las personas con quienes
se desarrolla la interaccion.
Pasivo: Estilo de interaccion social caracterizado por una elevada heteroasertividad y
una escasa autoasertividad. Propio de las personas inseguras, con baja autoestima, que
no se consideran merecedoras de respeto y consideracion, pero que si respetan a los
demas.
Agresivo: Estilo de interaccion social caracterizado por una elevada autoasertividad y
una escasa heteroasertividad. Propio de las personas muy seguras de si mismas, con
alta autoestima, que se consideran superiores 0 mejores que los demas, a quienes
suelen menospreciar.
Asertivo: Estilo de interaccion social caracterizado por un equilibrio medio de niveles

medio o alto entre su auto y hetero-asertividad. Propio de las personas seguras de si
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mismas, con buena autoestima, que se consideran a si mismas, y a los demas,
merecedoras de respeto y consideracion.

Talento: es el "conjunto de dotes intelectuales de una persona (Diccionario de la
lengua espafiola, 1970).

Talento humano: Es la capacidad inteligente que distingue a las personas, es
considerada como el capital humano que es "todo el inventario de conocimientos y
habilidades que tiene el personal de la organizacion y que se orienta a crear
continuamente valor para el cliente. Una forma sencilla de distinguir el capital humano
es que la empresa no lo posee, no lo puede comprar, solo alquilarlo por algtn tiempo"
(Gémez et. al., 2001, p. 73).

Potencial humano: Es como lo que la persona es capaz de hacer en la vida con sus
recursos psicoldgicos. Obviamente dicho potencial se puede identificar, desarrollar,
entrenar, liberar, ampliar, direccional y emplear para el beneficio no solamente
individual sino grupal y organizacional.

Competencias: Es la suma de conceptos, habilidades, destrezas, actitudes del aprendiz
a través de un proceso permanente e ilimitado. Es el saber hacer, el conjunto de
capacidades complejas que permiten a las personas actuar con eficacia en los distintos
aspectos del quehacer humano (Huerta, 2001, p. 33).

Actitudes: Predisposicion aprendida a responder de una manera consistente favorable
o desfavorablemente respecto al objeto dado (Fishbein y Ajzen, 1975, p. 77).
Cognicidn: es la facultad de un ser vivo para procesar informacion a partir de la
percepcion, el conocimiento adquirido (experiencia) y caracteristicas subjetivas que

permiten valorar la informacion. Consiste en procesos tales como el aprendizaje, el
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razonamiento, la atencion, la memoria, la resolucion de problemas, la toma de
decisiones, y el procesamiento del lenguaje (Capra, 1998, p. 121).

Tarea: Son actividades coordinadas de los elementos de trabajo que se necesitan para
producir un resultado.

Efectividad: Es la congruencia entre lo planificado y los logros obtenidos, sin

cuestionar si dichos objetivos son o no adecuados.
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CAPITULO II
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

2.1  Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia es primordial el uso de los recursos personales para interactuar de manera
eficaz con otras personas, y en diversos contextos de la vida, sin embargo puede
observarse que no todas las personas logran con éxito relacionarse con los demas, pues
en esta interaccion social intervienen distintos factores, y que muchas veces podemos
evidenciar en mujeres victimas de violencia familiar, quien no encuentra la forma
apropiada para adoptar comportamientos asertivas con el objetivo de alcanzar metas

laborales y profesionales.

Las mujeres victimas de violencia familiar con poca asertividad, se
caracteriza por no defender sus derechos e intereses personales, el volumen de voz tiende
a ser bajo, habla poco fluido, las manos se notan nerviosas, tartamudez, se mantiene en
silencio, puede tambien utilizar muletillas en el habla, huye del contacto ocular, mirada
baja, cara tensa y frecuentes quejas a terceros, tienden presentar pensamientos
irracionales, sensacion de ser incomprendido, manipulado por los deméas. Manifiestan
sentimientos de inconformidad ante situaciones que en el interior le producen malestar,

sentimientos de culpabilidad, autoestima baja, ansiedad y frustracion.
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Las caracteristicas propias de las mujeres victimas de violencia familiar es un
situacion alarmante relacionados muchas veces por el historial de maltrato siendo el
mayor problema que impide el desarrollo personal y humano, siendo un realidad
preocupante que amerita el analisis para entender la relacion indisoluble entre la
asertividad y el fortalecimiento del talento humano en mujeres victimas de violencia
familiar del distrito de Carabayllo, y que esto a su vez permitira desarrollar habilidades y
destrezas personales en el grupo de mujeres en el futuro. Alles (2007), menciona que
muchos especialistas sostienen que si una persona no tiene una competencia fundamental
para un determinado puesto, serd mejor asignarle otra tarea. Si la persona tiene algln
grado de la competencia requerida, en cuyo caso se puede trabajar para que la mejore (p.

17).

La investigacion pretendié brindar alcances de carécter préctico de un

programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento

del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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2.2. Delimitacion del problema

Espacial

La investigacion se realiz6 teniendo como espacio el distrito de Carabayllo.

Temporal
La investigacion se desarroll6 durante el afio 2017, habiéndose iniciado en el de marzo
concluyendo en el mes de abril el trabajo de campo consistio en la aplicacion de

instrumentos a las muestras.

Social

El trabajo de investigacion se realiz con 30 mujeres victimas de violencia familiar del

distrito de Carabayllo.

2.3. Formulacién del problema

Problema General:

¢Cudl es la efectividad de un programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la

asertividad y el fortalecimiento del talento humano en mujeres victimas de violencia

familiar del distrito de Carabayllo?
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Problemas especificos:

1. ¢Cual es la efectividad de un programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la
asertividad y el fortalecimiento de las competencias del talento humano en mujeres

victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo?

2. ¢Cual es la efectividad de un programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la
asertividad y el fortalecimiento de los conocimientos del talento humano en mujeres

victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo?

3. ¢Cudl es la efectividad de un programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la
asertividad y el fortalecimiento de las actitudes del talento humano en mujeres victimas

de violencia familiar del distrito de Carabayllo?

2.4. Objetivos de la investigacion

2.4.1. Objetivo General

Establecer la efectividad de un programa cognitivo conductual en el mejoramiento
de la asertividad y el fortalecimiento del talento humano en mujeres victimas de

violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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2.4.2. Objetivos especificos

1. Determinar la efectividad de un programa cognitivo conductual en el
mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de las competencias del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

2. Determinar la efectividad de un programa cognitivo conductual en el
mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de los conocimientos del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

3. Determinar la efectividad de un programa cognitivo conductual en el

mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de las actitudes del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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2.5. Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipdtesis general

El programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el mejoramiento del
asertividad y fortalecera significativamente el talento humano en mujeres victimas de

violencia familiar del distrito de Carabayllo.

2.4.2 Hipdtesis especificas.

H1: El programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el mejoramiento de la
asertividad y fortalecerd positivamente de las competencias del talento humano en

mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

H2: El programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el mejoramiento de la
asertividad y fortalecera positivamente los conocimientos del talento humano en mujeres

victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

H3: El programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el mejoramiento de la

asertividad y fortalecera positivamente las actitudes del talento humano en mujeres

victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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2.6. Variables e indicadores

2.6.1. Variables:

VI: Programa Cognitivo Conductual: Conjunto de instrucciones estructuradas, de
intervencion o prevencion de trastornos psicologicos, basados en técnicas provenientes

de la terapia cognitivo conductual.

VD: Asertividad: Es un tipo de conducta o manera de comportamiento que plantea
necesidades, ideas, pensamientos, sentimientos y emociones de una manera mas adecuada
y sincera, respeta las opiniones y derechos de los otros individuos (Burton y Shelton,

2006, p. 33).

VD: Talento humano: Es la capacidad de conocimientos y habilidades que tiene el

personal y que se orienta a crear continuamente valor.

Variable Control o intervinientes:
Grado de instruccion: Superior.

Sexo: Masculino o sexo femenino

Por otro lado, las dimensiones e indicadores que muestran las distintas variables de

trabajo son las siguientes:
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2.6.2. Definicién Operacional de variables

Tabla 1.

Variable independiente
VARIABLES INDICADORES items
VARIABLE - Reestructuracion cognitiva -Confrontar ideas

INDEPENDIENTE:
Programa Cognitivo
Conductual
-Técnicas de Relajacion.

- Modelado

- Juego de Roles.

- Auto instrucciones

-Moldeamiento:

distorsionadas.

- Movimientos de tension y
distension de musculos con
respiracion que inhiban una
reaccion fisioldgica.

- Imitar conductas efectuadas
por otra persona.

- Realizar conductas en el que
se interprete el papel de otra
persona.

- Uso de autovebalizaciones
positivas en situaciones
elicitadoras de ansiedad.

- Reforzar en aproximaciones
sucesivas conductas que se
asemejen a la conducta meta.

Tabla 2.

Variable dependiente

VARIABLE
DEPENDIENTE:

Asertividad: = Auto-Asertividad
=  Hetero-
Asertividad

Pensar de manera propiay
diferente 1, 9, 3, 2.

Actuar de manera propiay
diferente 3, 19,13 12, 10, 15,11.

Estar triste, enfadado o alegre
2,11, 4 13.
Elogiar y recibir elogios 20,9.

56



Equivocarse u olvidar algo 15, 6,
58.
A hacer las cosas de manera
imperfecta 7 7.

Competencias: No saber o entender algo 16,
12,10 1.
Decidir la importancia de las
cosas 14 14.

Talento humano : Conocimientos: Cambiar de opinion 8 4.

Hacer/recibir peticiones 18,17
5,6.

Actitudes:
Innovacion
Trabajo en equipo.
Comunicacion fluida.
Destrezas.
Persuasion

Desempefio

Recursos

Cumplimiento de tus tareas.
Entendimiento

Resolucién de problemas

Adaptacion.
Desenvolvimiento y firmeza.
Responsabilidades.
Iniciativa

Auto refuerzo.

2.7. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion contribuird al conocimiento cientifico a través de diversas teorias
psicoldgicas, ofreciendo informacion detallada y fundamentada de las variables de
estudio que nos explican asertividad y el talento humano en mujeres victimas de violencia

familiar.
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El estudio pretendid tener una vision global y real de la problematica haciendo un analisis
del conocimiento teorico- préctico de la asertividad y el talento humano en mujeres
victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo, mediante la intervencién

cognitivo conductual.

A nivel metodoldgico, permiti6 mostrar la eficacia de las técnicas utilizadas en el
desarrollo de la investigacion, acerca de la asertividad y el talento humano mediante las

sesiones con el grupo de mujeres victimas de violencia familiar.

A nivel préctico, los resultados permitieron comprender asertividad y el talento humano,
que desarrollan en mujeres victimas de violencia familiar, y a partir de los hallazgos
plantear acciones correctivas y/o programas psicolégicos mas efectivos para el abordaje
que incidirian positivamente en el desenvolvimiento social en el grupo de mujeres

victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
La investigacion fue aplicativa, cuyo propdsito es identificar problemas sobre

los que se debe intervenir para definir las estrategias de solucién, en el estudio
se determina la efectividad de un programa cognitivo conductual en el
mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento del talento humano en

mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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3.1.2. Disefio de investigacion
La investigacion experimental, con un disefio cuasi experimental de medicién

de un grupo Pre y Post test; este disefio es referenciado por diversos autores
como Avila, (2006); Ledn y Montero, (1993) asi como Campbell y Stanley,
(1973). Donde al grupo de trabajo (Grupo Experimental) se aplica una prueba
previa a la aplicacion del Programa Cognitivo Conductual, luego se
administra el programa y finalmente se aplica una prueba posterior al

programa de intervencion.

Formula:

Donde:

G = Grupo experimental

O1 = Medicidn previa a los sujetos del grupo experimental.
X = Tratamiento — Programa cognitivo conductual.

02 = Medicidn posterior a los sujetos del grupo experimental
Son disefios que requieren control en la aplicacion del programa, pero los sujetos o

grupos a quienes se le aplica no son escogidos mediante procedimientos aleatorios

y los contextos de aplicacion son dificiles de controlar.
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3.2. Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacién de la investigacion estuvo constituida por 358 mujeres victimas de

violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Muestra
La muestra se obtuvo de manera no probabilistica de tipo intencional, constituida
por 30 mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo, segun los

siguientes criterios:

Unidad de analisis: mujeres victimas de violencia familiar.
Criterios de inclusion: mujeres victimas de violencia familiar del distrito de

Carabayllo.

Criterio de exclusion: mujeres victimas no de violencia familiar del distrito de
Carabayllo.
Criterios de eliminacion: mujeres victimas de violencia familiar del distrito de

Carabayllo que por cualquier motivo falten dos 0 més veces a las sesiones.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizo fue la encuesta, administrandose los siguientes instrumentos:
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a) Escalas Magallanes de Habitos Asertivos (EMHAS):

Evalla los habitos de comportamiento Auto-Asertivo y los habitos de comportamiento

Hetero-Asertivo, los cuales permiten clasificar a los sujetos dentro de los cuatro EHIS.

Una vez obtenidos los datos y las puntuaciones de la escala AIHA se procede a
clasificar la muestra en funcién de las puntuaciones de Auto y Hetero-Asertividad, las
cuales permiten ubicar a los sujetos en cuatro subgrupos (sujetos con estilo de
comportamiento Pasivo, Agresivo, Asertivo y Pasivo agresivo). Para este fin, se
transformaron los puntajes brutos a percentiles y se agruparon en 3 grupos, asi: 33% alto,
33% medio y 33% bajo; donde los puntos de corte son: percentil 33 y percentil 66. Su

administracion puede realizarse de forma Colectiva o de forma individual.

La aplicacion de este Autoinforme nos permite identificar las actitudes y el
sistema de valores del alumno/a con respecto de las relaciones sociales, establecer el perfil
de actitudes y valores en las interacciones sociales del evaluado/a: pasivo, agresivo,
asertivo y pasivo-agresivo. Este instrumento esta constituido por dos sub-escalas que se
corresponden con las dos variables que evalla. La primera sub-escala, incluye 20
elementos, mediante los cuales se evalua la variable denominada "Auto-Asertividad"
(AA), o grado en que una persona se respeta a si misma: sus propias ideas, sentimientos
y comportamientos. La segunda sub-escala la forman 15 elementos, que permiten evaluar
la asertividad respecto a los demas: "Hetero-Asertividad" (HA) o grado en que una

persona respeta a los demas: sus opiniones, sentimientos y comportamientos.
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Validez y confiabilidad.

Los estudios psicométricos realizados (Garcia & Magaz, 2011), el método testerees o
consistencia temporal y los indices de consistencia interna en cada una de las sub-escalas,
obtenidos por los autores en el proceso de elaboracion de este instrumento muestran una
elevada fiabilidad (coeficiente de correlacion de Rab para autoasertividad= 0,87 y
coeficiente de correlacion de Rab para hetero-asertividad= 0.83 y un Indice de
consistencia interna para auto-asertividad = 0.90 y un Indice de consistencia interna para
hetero-asertividad=0.85).

Ademas, tal como destacan los autores en el manual del ADCA-1 tiene validez de
constructo, dado que sus dos factores (auto y hetero asertividad) y cada uno de los items
se corresponde fielmente con la definicién de asertividad propuesta (Garcia & Magaz,
2000). El coeficiente de correlacion entre auto y hetero asertividad rx-y=0.58 (N=1.320,

p<0.001).

b) Cuestionario de Potencial Humano

El cuestionario de Potencial Humano fue elaborado por Eguia (2014), esta constituido
por 15 items dividido en tres dimensiones: competencias, conocimientos y actitudes. La

calificacion oscila de 1 a 5 puntos.

Validacion
De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “la validez se refiere al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. Se refiere a la

exactitud con que el instrumento mide lo que se propone medir.
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El instrumento fue validado mediante el andlisis factorial. Las puntuaciones
obtenidas fueron sometidas a andlisis factorial en primer orden, realizdndose una rotacion
ortogonal varimax sobre componentes principales. Los indices de Kaiser-Meyer-Olkin de
adecuacion de la muestra (KMO = 0.433) y el test de esfericidad de Bartlett (B=28,600)
fue significativo, y un (KMO = 0.340) y el test de esfericidad de Bartlett (B =17,216) fue
significativo los cuales indicaron que el modelo factorial es adecuado. En la prueba items-
tests se eliminaron 9 items quedando una prueba final constituida por 15 reactivos.
Confiabilidad
La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de medicidn, que le permite
obtener los mismos resultados, al aplicarse una 0 méas veces a la misma persona o grupos
de personas en diferentes periodos de tiempo (Carrasco, et al., 2006). El criterio de
confiabilidad del instrumento, se determina mediante el coeficiente de Alfa de Crombach.
El cuestionario de Potencial Humano fue aplicado de manera piloto a 108 trabajadores

para determinar la confiabilidad.

El coeficiente de correlacién Alfa de Cronbch obtenido fue 0,833, es decir

que el cuestionario tiene una alta confiabilidad en términos de su confiabilidad

psicométrica.
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¢). Programa Cognitivo Conductual

Objetivo Terminal:

- Desarrollar la asertividad y talento humano en mujeres victimas de violencia familiar

del distrito de Carabayllo, mediante técnicas cognitiva-conductual.

Instrumentos:

- Materiales: Papel, lapiz, plumones, hojas bond, pizarra acrilica,
cronémetro.

- Equipos: multimedia.

Sistema de Evaluacion
- Se realizara una evaluacion antes y después de realizado el programa para
verificar los resultados obtenidos. Los instrumentos a utilizar sera el
inventario de la asertividad y talento humano en mujeres victimas de

violencia familiar.

Metodologia

a. Sujetos: Lo conforman treinta (30) mujeres victimas de violencia familiar

del distrito de Carabayllo.
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b. Disefio: de un grupo pre y post test.

c. Técnicas:

Cognitivas:

Reestructuracion Cognitiva: para que las mujeres victimas de violencia
familiar identifiquen y cambie pensamientos irracionales.

Resolucion de problemas: para que las mujeres encuentren alternativas y/o
pueda planificar estrategias cuando se enfrente a problemas en el contexto.
Conductuales:

Ejercicios de relajacion: para que las mujeres enfrenten reacciones
fisiologicas.

Juego de roles: para que las mujeres observen e identifique conductas
erréneas.

Modelado: para que las mujeres imiten conductas asertivas.
Moldeamiento: para que el alumno realice comportamientos asertivos
reforzando en aproximaciones sucesivas conductas que se asemejen a la
conducta meta.

Auto instrucciones: para que las mujeres realicen auto verbalizaciones
positivas en situaciones facilitadoras de ansiedad.

Complementarias:

Debate: dialogo dirigido para analizar un temay llegar a conclusiones.
Refuerzos: cada vez que las mujeres demuestren una conducta asertiva

durante las sesiones del Programa Cognitivo Conductual.
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Auto refuerzo: para que las mujeres verbalicen frases positivas a si mismo
como consecuencia de un logro en el aprendizaje e internalizacion de las

estrategias brindadas en el Programa Cognitivo Conductual.

d. Procedimiento:
- NUmero de sesiones: Nueve.
- Duracion de cada sesién: 60 minutos.

- Frecuencia: dos veces por semana.

Programacién de las sesiones del Programa Cognitivo Conductual

SESION N2 1:

Obijetivo: Aplicar instrumentos del sistema de evaluacion de entrada del Programa
Cognitivo Conductual.

Actividad 1

Aplicacion del inventario de la asertividad y talento humano.

Actividad 2

Presentacion de los miembros del grupo, para luego visualizar las conductas de las
mujeres y luego continuar con un analisis de dichas conductas.

Técnicas usadas:

Debate y reforzadores sociales

Recursos y/o Materiales
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PC, DVD, multimedia, hoja de papel, l&piz, pizarra acrilica, plumones. Asimismo, se

contaré con protocolos del inventario de asertividad y talento humano.

SESION N° 2

Objetivo: Identificar  situaciones en el contexto social que provocan problemas
emocionales en los miembros del grupo de trabajo.

Actividad 1:

Obtencion de informacidn respecto a situaciones que provocan ansiedad en los miembros
del grupo, en el contexto social. Se pide que lo mencionen y que lo escriban en una hoja
de papel estableciendo una jerarquia de menor a mayor intensidad en base a un rango de
0-100.

Actividad 2

Discusion y analisis de cinco situaciones que fueron mas mencionadas y/o escritas que
provocan ansiedad en los miembros del grupo, asi como la identificacién de sentimientos
y emociones que provocan dichas situaciones.

Actividad 3.

Brindar informacidn al grupo respecto a que son creencias irracionales, como acttan y
permiten interpretaciones de sucesos o hechos que provocan ansiedad o angustia.
Técnicas usadas:

Debate, reforzadores sociales y juego de roles.

Recursos y/o Materiales:

Hoja de papel, pizarra acrilica, plumones
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SESION N° 3:

Objetivo: Explicar y practicar técnicas relajacion.

Actividad 1:

Explicar al grupo la importancia de aprender a mantenerse relajados, diferenciando
caracteristicas fisicas y conductuales de una persona que usa técnicas de relajacion de otra
que no las usa. Se visualiza laminas para reforzar el aprendizaje.

Actividad 2:

Entrenamiento de las técnicas de relajacion de Jacobson. Se explica que la finalidad de
los ejercicios es mostrar la incompatibilidad de estar relajado y estar ansioso o tenso.
Asimismo, se explica técnicas de relajacién por medio de respiracién y se les brinda una
grabacion auditiva para ser utilizado fuera de las sesiones experimentales que
complemente el aprendizaje brindado.

Tarea para casa.

Los miembros del grupo deben practicar en casa la técnica de relajacion y anotar todo lo
que hubiese facilitado o interferido con sus ejercicios, asi como las dudas que tuvieran.
Técnicas usadas

Técnicas de relajacion de Jacobson, modelamiento.

Recursos y/o Materiales:

Pizarra acrilica, plumones, Idminas, silla, colchoneta, CD.

SESION N° 4:

Obijetivo: Desarrollar un plan de afrontamiento conductual por medio de la estrategia de

reestructuracion cognitiva.
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Actividad 1:

Se explica al grupo en que consiste la técnica de reestructuracion cognitiva, para proceder
posteriormente a la realizacion de un ejercicio para identificar los pensamientos negativos
automaticos referidos a creencias irracionales relacionados a necesidad de gratificacion,
altas auto expectativas, dependencia y perfeccionismo. El siguiente paso es analizar y
debatir dicho pensamiento a través del método socratico y/o el método semantico para
luego sustituir dicho pensamiento negativo por otro positivo, méas racional y ldgico.
Tarea para casa

Responder un cuestionario con tres situaciones estresantes en las cuales deba identificar
los pensamientos negativos automaticos y explicar las razones por la que es negativa.
Técnicas usadas:

Reestructuracion cognitiva, moldeamiento, juego de roles y reforzadores sociales.
Recursos y/o Materiales:

Hojas impresas con las principales creencias irracionales, hoja con lista de principales

pensamientos automaticos, hoja de papel, lapiz.

SESION N°5:

Obijetivo: Desarrollar un plan de afrontamiento interpersonal por medio de la técnica de
auto instrucciones.

Actividad 1.

Visualizacion de DVD donde se observan conductas asertivas de afrontamiento de una
exposicion de caso. Luego se pasara al entrenamiento en la técnica de auto instrucciones
explicando al grupo que al primer indicio de la activacion de un pensamiento habitual que

conduce a sufrir emociones desagradables, se interrumpe el pensamientosubvocalizando
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la palabra “Basta” o usando alguna otra técnica interruptora. Entonces se llena ese vacio
dejado por el pensamiento interrumpido con pensamientos positivos previamente
preparados que sean mas realistas y constructivos.

Técnicas usadas.

Técnica de Auto instrucciones, moldeamiento y reforzadores sociales

Recursos y/o Materiales.

PC, DVD, hoja de papel, pizarra acrilica, plumones

SESION N°6:

Objetivo: Evaluar las habilidades aprendidas.

Actividad 1:

Se usa juego de roles con la colaboracion de cuatro participantes del grupo que solicitaran
“ayuda” a sus compaiieras para enfrentar el afrontamiento de un caso de maltrato, otro
para enfrentar criticas, el tercero para enfrentar situaciones adversas cuando se creian que
eran faciles de resolver y el ultimo, para reclamar de manera individual, un derecho. Se
les pide a los participantes que formen grupos de tres, salgan al frente del aula y utilice
una técnica de relajacion, reestructuracion cognitiva y auto instrucciones para “ayudar” a
cada uno de sus comparieros. El psicologo guia, cuando fuera necesario, a consolidar las
técnicas usada por las mujeres.

Actividad 2:

Se les pide a los miembros del grupo anotar todo lo que hubiese facilitado o interferido

con las técnicas, asi como las dudas que tuvieran.
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Técnicas usadas.

Juego de juego de roles, restructuracion cognitiva, técnicas de relajacion, auto
instrucciones y moldeamiento.

Recursos y/o Materiales:

Pizarra acrilica, plumones y hojas de papel.

SESION N°7:

Objetivo: Desarrollar un plan para el afrontamiento de adaptacién al contexto social.
Actividad 1: Observacion de juego de roles que contemple situaciones sociales en que las
mujeres siempre necesitan del apoyo de otro compafiero para obtener algin
requerimiento o para tomar una decision, para ello se pide la colaboracion de cuatro
miembros del grupo experimental, distribuidos en grupo.

Actividad 2:

Aplicacion de la técnica de reestructuracion cognitiva por medio de un ejercicio de juego
de roles, en donde se pide a un participante del grupo experimental que juegue el rol de
“mujer maltratada” utilizando una serie de frases, empleando siempre el pronombre tu
(Ejemplo: “tt nunca haras las cosas por ti mismo, tu siempre necesitas de alguien para
reclamar algo”), el psicologo juega el rol de “la mujer positiva”, utilizando el pronombre
yo (yo he realizado algunas cosas solo, yo ya he ido solo a reclamar mis derechos”),

después los roles se invierten. Luego se llena el vacio dejado por el pensamiento
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interrumpido con pensamientos positivos previamente preparados que sean mas realistas
y/o racionales que permitan un afrontamiento independiente de un problema.

Técnicas usadas:

Juego de roles, reestructuracion cognitiva y auto instrucciones

Recursos y/o Materiales

Hoja de papel, l&pices y plumones.

SESION N° 8:

Objetivo: Desarrollar un plan de afrontamiento para problemas o conflictos en el contexto
social utilizando la técnica de D’Zurilla y Goldfried

Actividad 1.

Se brinda informacion respecto a la técnica de resolucion de problemas de D’Zurilla, y
Goldfried, luego se desarrollan ejemplos que contemple la solucion a conflictos
frecuentes, donde existe especificacion del problema, planteamiento de una lista de
alternativas de solucion, observacion de consecuencias y evaluacion de los resultados.
Actividad 2.

Se pide a los miembros del grupo que formen parejas y que visualicen el power point
donde figuran dos problemas frecuentes en el contexto universitario y que les brinden la
solucion respectiva utilizando la técnica de resolucion de problemas. Se les pedira que lo

escriban en una hoja de papel y que lo expongan frente a sus otros comparieros de grupo.
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Técnicas usadas:

Técnica de resolucion de problemas de Goldfried y Zurilla, juego de roles, reforzadores
sociales.

Tareas para casa:

Preparar una exposicion de un tema critico, que deberd ser expuesto la proxima sesion
por cada uno de los miembros del grupo que dure no menos de dos minutos. Se pide que
establezca un plan previo (basado en la técnica de resolucion de problemas) para enfrentar
las exposiciones.

Recursos y/o Materiales.

PC, ecran, hoja de papel, pizarra acrilica, plumones y lapices.

SESION N° 9:

Objetivo: Aplicar instrumentos del sistema de evaluacién de salida del Programa
Cognitivo Conductual.

Actividad 1:

Discusion y analisis de situaciones en el contexto social que provocan emociones
negativas en los miembros del grupo de trabajo.

Actividad 2:

Revision de técnicas y estrategias aprendidas e invitacion para practicar las habilidades
de afrontamiento en aquellas situaciones que provocan emociones negativas en el
contexto social.

Actividad 3:

Aplicacion del inventario de la asertividad y talento humano.

Técnicas usadas:
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Debate y reforzadores sociales.
Recursos y/o Materiales
Hoja de papel, l&piz, pizarra acrilica, plumones. Asimismo, se contara con Protocolos

del inventario de asertividad y talento humano.

3.4 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Nivel Descriptivo: Las puntuaciones directas obtenidas de los instrumentos se
presentaron en tablas y figuras, ademas de las respectivas medidas de tendencia

central y dispersion.

Nivel Inferencial: se ha utiliz6 la prueba de bondad de ajuste para precisar si las
variables presentan una distribucion normal de Kolmogorov-Smirnov (K-S), asi
también la prueba paramétrica “t” de Student y la prueba de comparacion de
medias para muestras relacionadas con la finalidad de determinar los efectos del
programa cognitivo conductual en un grupo de mujeres, evaluados con un pre-test

y un post-test, con un nivel de significacion del 5%.

Para procesar los datos se ha utilizd el software estadistico SPSS 24
(Programa estadistico para ciencias sociales). Es necesario precisar que el software
estadistico en mencion aplicé la técnica estadistica paramétrica t de Student en el

analisis de datos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion y andlisis de resultados

4.1.1. Nivel descriptivo
En el nivel descriptivo se han utilizado las puntuaciones directas obtenidas por
los trabajadores en las variables investigadas; segun el sistema de calificacion

y puntuacion de los items tanto en las variables de estudio.

Comparaciones en el cuestionario de asertividad antes y después de la aplicacion

del Programa Cognitivo Conductual

En los resultados obtenidos en el pre y post test (Tabla 3), se puede apreciar cambios
significativos respecto al control de asertividad como consecuencia de la aplicacion del
Programa Cognitivo Conductual, los valores de la media (X=77,467 a 108,600) indican

un incremento en la asertividad al efectuar la comparacion antes y después del programa.
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Tabla 3.
Comparacion de medias en el cuestionario de asertividad y después de la aplicacion del

Programa Cognitivo Conductual.

Asertividad Desviacion  Error tipico de la
Condiciones de estudio Media N tipica Media
Antes 77,467 30 13,5564 2,4750
Después 108,600 30 14,7639 2,6955

Comparaciones en el cuestionario de talento humano antes y después del
desarrollo del Programa Cognitivo Conductual.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en el pre y post test del
cuestionario de talento humano (Tabla 4), se puede apreciar cambios estadisticamente
significativos como consecuencia de la aplicacion del programa cognitivo conductual, los
valores de la media aritmética (X=41,9 a 64,3) indican un incremento del talento humano

al efectuar la comparacion antes y después del programa.

Tabla 4.
Comparacion de medias en el cuestionario de talento humano antes y después de

desarrollado el Programa Cognitivo Conductual.

Talento humano
Desviacion  Error tipico de
Condiciones de estudio

Media N tipica la Media
Antes 41,933 30 13,6127 2,4853
Después 64,333 30 4,8872 ,8923
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Nivel Inferencial

En el nivel inferencial se utiliz6 la prueba paramétrica “t” de Student de comparacion de
medias para muestras. Para el analisis estadistico se utilizd: software estadistico para

ciencias sociales SPSS, version 24.

Regla: Prueba de Contraste

El Sig. Nivel de significancia es significativo cuando: Sig. <=0,05.

Es decir:
Si Sig. valor es menor e igual a 0,05 se rechaza la hipétesis nula Ho.

Si Sig. valor es mayor a 0,05 se acepta la hipotesis nula Ho.

4.2. Comprobacion de hipotesis

4.2.1. Hipotesis General:

= Hipotesis Nula (Ho): El programa cognitivo conductual no tiene efectos
positivos en el mejoramiento de la asertividad y fortalecerd significativamente
el talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de

Carabayllo.

= Hipotesis de Investigacion (Ha): El programa cognitivo conductual tiene
efectos positivos en el mejoramiento de la asertividad y fortalecera
significativamente el talento humano en mujeres victimas de violencia familiar

del distrito de Carabayllo.
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En la tabla 5 se ha obtenido un valor t Student de -9,043/-8,386, a 29 grados de libertad y

niveles de significacion menores a p<0.05, rechazandose la hipotesis nula y se acepta la

hipotesis de investigacion, la efectividad del programa cognitivo conductual es positivo

en el mejoramiento de la asertividad y fortalecera significativamente el talento humano

en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Tabla 5.

Muestras relacionadas con la asertividad y el talento humano, antes y después de
desarrollado el Programa

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media Desviacion Error tip. de 95% Intervalo de (bilateral)
tip. la media confianza para la
diferencia
Inferior Superior

Acertividad Pre - -31,13 18,8565 3,4427 -38,1745 -24,0922  -9,043 29 ,000
Post

Talento Pre - -22,40 14,6302 2,6711 -27,8630 -16,9370 -8,386 29 ,000
humano Post

4.2.2. Hipotesis Especifica 1:

Hipotesis Nula (Ho): El programa cognitivo conductual no tiene efectos

positivos en el mejoramiento de la asertividad y fortalecera positivamente de

las competencias del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar

del distrito de Carabayllo.

Hipotesis de Investigacion (H1): El programa cognitivo conductual tiene

efectos positivos en el mejoramiento de la asertividad y fortalecera

positivamente de las competencias del talento humano en mujeres victimas de

violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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En la tabla 6 se ha obtenido un valor t Student = -9,043/-6,123, a 29 grados de libertad y
un nivel de significacion menor a p<0.05, rechazandose la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion, el programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el
mejoramiento de la asertividad y fortalecerd positivamente de las competencias del

talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Tabla 6.
Muestras relacionadas respecto a la asertividad y la dimensién competencias del talento

humano, antes y después de aplicado el programa.

Diferencias relacionadas t o] Sig.
Media Desviacion Error tip. 95% Intervalo de (bilateral)
tip. delamedia confianza parala
diferencia

Inferior Superior

o Pre- -31,13 18,8565 3,4427 -38,1745 -24,0922 -9,043 29 ,000

Asertividad
Post

Competencias b -6,63 5,93 1,0833 -8,8489 -4,4177 -6,123 29 ,000
re -

del Talento
Post

humano

Hipdtesis Especifica 2:

= Hipotesis Nula (Ho): El programa cognitivo conductual tiene efectos positivos
en el mejoramiento de la asertividad y fortalecera positivamente los
conocimientos del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del

distrito de Carabayllo.
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= Hipdtesis de Investigacion (H2): El programa cognitivo conductual tiene
efectos positivos en el mejoramiento de la asertividad y fortalecerd
positivamente los conocimientos del talento humano en mujeres victimas de

violencia familiar del distrito de Carabayllo.

En la tabla 7 se ha obtenido un valor t Student = -9,043/-7,509, a 29 grados de libertad y
un nivel de significacion menor a p<0.05, rechazandose la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis de investigacion, el programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el
mejoramiento de la asertividad y fortalecera positivamente los conocimientos del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Tabla 7.
Muestras relacionadas respecto a la asertividad y la dimension conocimientos del

talento humano, antes y después de aplicado el programa.

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media Desviacion Error tip. de  95% Intervalo de confianza (bilateral)
tip. la media para la diferencia
Inferior Superior

Pre- -31,13 18,8565 3,4427 -38,1745 -24,0922 -9,043 29 ,000
Asertividad

Post
Conocimientos -7,63 5,5677 1,0165 -9,7123 -5,5543 -7,509 29 ,000

Pre -
del Talento

Post
humano

Hipotesis Especifica 3:

= Hipdtesis Nula (Ho): El programa cognitivo conductual tiene efectos positivos
en el mejoramiento de la asertividad y fortalecera positivamente las actitudes del
talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de

Carabayllo.
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= Hipdtesis de Investigacion (H3): El programa cognitivo conductual tiene
efectos positivos en el mejoramiento de la asertividad y fortalecerd
positivamente las actitudes del talento humano en mujeres victimas de violencia

familiar del distrito de Carabayllo.

En la tabla 8 se ha obtenido un valor t Student = -9,043/-9,105, a 29 grados de libertad y
un nivel de significacion menor a p<0.05, rechazadndose la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion, el programa cognitivo conductual tiene efectos positivos en el
mejoramiento de la asertividad y fortalecerd positivamente las actitudes del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Tabla 8.
Muestras relacionadas respecto a la asertividad y la dimensién actitudes del talento
humano, antes y después de aplicado el programa.

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media Desviacion Error tip. de  95% Intervalo de confianza (bilateral)
tip. la media para la diferencia
Inferior Superior

Pre - -31,13 18,8565 3,4427 -38,1745 -24,0922 -9,043 29 ,000
Asertividad

Post
Actitudes -8,233 4,9528 ,9042 -10,0827 -6,3839 -9,105 29 ,000

Pre -
del Talento

Post
humano
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4.3. Discusion de los resultados

En el estudio los resultados se centran en el programa cognitivo conductual en el
mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento del talento humano en mujeres

victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Con respecto al objetivo general establecer la efectividad de un programa
cognitivo conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento del talento
humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo, ya que se
reporta empiricamente que el programa es efectivo (ver tabla 05), confirmando de este
modo la hipdtesis general planteada. Los resultados del estudio nos indican que el
programa conductual ha incrementado significativamente la asertividad, y a la vez ha
servido como un plan para fortalecer el talento humano, asimismo, Sotomayor (2010)
afirma en su estudio acerca de la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral, siendo importante darle siempre motivos al personal para que se
comprometa con la empresa y de esta manera aumentar su nivel de desempefio laboral y

personal.

En cuanto a los objetivos especificos 1, determinar la efectividad de un
programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento
de las competencias del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del
distrito de Carabayllo, ya que se reporta empiricamente que el programa es efectivo (ver
tabla 06). Los resultados nos precisan que el programa basado en las sesiones cognitivas
conductual, han incrementado la asertividad personal como busqueda éxito rapido, lo cual

le propiciaba un intenso fortalecimiento de las competencias del talento humano en
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intensidad al final de las sesiones psicoterapéuticas, Perozo (2013), incide en un estudio
sobre la necesidad de promover a través de lineamientos tedricos el desarrollo del talento
humano por competencias en nuestra mencion orientacion, constituyéndolo como
elementos fundamentales de intervencién a organizaciones, siendo éste, un medio

innovador para su fortalecimiento como disciplina.

Asimismo, el objetivo 2, determinar la efectividad de un programa cognitivo
conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de los conocimientos
del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo,
se reporta empiricamente que el programa es efectivo (ver tabla 07). Es decir que las
sesiones psicoterapéuticas han permitido en el grupo de mujeres la asertividad basadas en
que una persona necesita el apoyo y la aprobacion de todos, reduciendo
significativamente conductas asertivas que le provocaban el fortalecimiento de los
conocimientos de su talento humano, De la Cruz (2009) en su investigacion afirma que
el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel de conocimientos actualizados, los
comportamientos y conductas adecuadas que generan un clima organizacional para el
Optimo rendimiento laboral tienen una importante y decisiva influencia de un conjunto de
acciones de motivacion, de estimulos, incentivos, de reconocimientos, todas estas,

caracteristicas de la nueva gestion de personas.

Con respecto al objetivo 3, determinar la efectividad de un programa cognitivo
conductual en el mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de las actitudes del
talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo, se

reporta empiricamente que el programa es efectivo (ver tabla 08), cabe indicar que los
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resultados han sido satisfactorios al final de las sesiones psicoterapéuticas incrementando
de manera significativa la asertividad en mujeres victimas de violencia familiar a otras,
compafieras 0 amigas que establecian a través del sobre apoyo grupal en la elaboracion de
una evaluacion de sus talentos, Garcia (2010) determino en el estudio sobre la asertividad
en donde se consideran como las habilidades sociales, autoexpresion de los sujetos en

situaciones sociales, defensa de los propios derechos.
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5.1

CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El Programa cognitivo conductual es efectiva en el mejoramiento de la asertividad
y el fortalecimiento del talento humano en mujeres victimas de violencia familiar

del distrito de Carabayllo.

De igual forma, el programa cognitivo conductual fue efectivo en el mejoramiento
de la asertividad y el fortalecimiento de las competencias del talento humano en

mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Se determindé que el programa cognitivo conductual es efectivo para el
mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de los conocimientos del
talento humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de

Carabayllo.
Se determind que el programa cognitivo conductual es efectivo para el
mejoramiento de la asertividad y el fortalecimiento de las actitudes del talento

humano en mujeres victimas de violencia familiar del distrito de Carabayllo.
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5.2

Recomendaciones

Primera: Se recomienda continuar con las evaluaciones del estudio de la
efectividad de un programa cognitivo conductual en el mejoramiento de la
asertividad y el fortalecimiento del talento humano en grupo de mujeres victimas

de violencia familiar del distrito de Carabayllo.

Segunda: Se recomienda realizar capacitaciones mediante talleres, seminarios y

conferencias sobre desarrollo personal.

Tercera: Fomentar el desarrollo de proyectos de innovacion con nuevas ideas
productivas y programas de formacion de talento humano que satisfagan
necesidades de la poblacion de mujeres victimas de violencia familiar del distrito

de Carabayllo.

Cuarta: Desarrollar continuamente actividades de entrenamiento de habilidades

sociales para el afronte y manejo de diversas situaciones dificiles y a superar los

obstaculos sociales.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “EFECTIVIDAD DE UN PROGRAMA COGNITIVO CONDUCTUAL EN EL MEJORAMIENTO DE LA ASERTIVIDAD Y
EL FORTALECIMIENTO DEL TALENTO HUMANO EN MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA FAMILIAR DEL DISTRITO DE
CARABAYLLO”

AUTOR: Bach. JesUs Ivan Azafia Risco

PROBLEMA FINALIDAD OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICE METODO
Problema Principal a). General. a) Hipotesis principal. Variables TIPO:
Cuél es la efectividad de un | La investigacion | Establecer la efectividad de un Independiente Experimental
programa cognitivo conductual enel | contribuira al | programa cognitivo conductual | HG : El programa cognitivo | Programa
mejoramiento de la asertividad y el | conocimiento cientifico a | en el mejoramiento de la | conductual tiene efectos positivos | Cognitivo Disefio de
fortalecimiento del talento humano | través de diversas teorias | asertividad y el fortalecimiento | en el mejoramiento de la | Conductual investigacion
en mujeres victimas de violencia | psicolégicas, ofreciendo | del talento humano en mujeres | asertividad y fortalecera Cuasi
familiar del distrito de Carabayllo? informacién detallada y | victimas de violencia familiar | significativamente el  talento experimental de
fundamentada de las | del distrito de Carabayllo. humano en mujeres victimas de medicién de un
b. Problemas Especificos: variables de estudio que violencia familiar del distrito de grupo Pre y Post
nos explican asertividad y | b). Especificos. Carabayllo. test
¢;Cuadl es la efectividad de un | el talento humano en Variable
programa cognitivo conductual enel | mujeres  victimas de | 1. Determinar la efectividad | b) Hip6tesis especificas. Dependiente Disefio
mejoramiento de la asertividad y el | violencia familiar. de wun programa cognitivo Lista de Especifico:
fortalecimiento de las competencias conductual en el mejoramiento | H1L : EI programa cognitivo | ASERTIVIDAD chequeo de GO1 XO02
del talento humano en mujeres | El estudio pretende tener | de la asertividad y el | conductual tiene efectos positivos Asertividad
victimas de violencia familiar del | una visién global y real de | fortalecimiento de las | en el mejoramiento de la ESTRATEGIAS
distrito de Carabayllo? la problematica haciendo | competencias del talento | asertividad y fortalecera
un analisis del | humano en mujeres victimas | positivamente las competencias Se aplicaran los
¢Cuél es la efectividad de un | conocimiento tedrico- | de violencia familiar del distrito | del talento humano en mujeres dos instrumentos
programa cognitivo conductual enel | practico de la asertividad | de Carabayllo. victimas de violencia familiar del a la muestra.
mejoramiento de la asertividad y el | y el talento humano en distrito de Carabayllo. -Los datos se
fortalecimiento de los conocimientos | mujeres  victimas de | 2 Determinar la efectividad TALENTO Cuestionario | procesaron en el
del talento humano en mujeres | violencia familiar del | de un programa cognitivo | H2 : El programa cognitivo | HUMANO de talento programa
victimas de violencia familiar del | distrito de Carabayllo, conductual en el mejoramiento | conductual tiene efectos positivos humano estadistico SPSS
distrito de Carabayllo? mediante la intervenciéon | de la asertividad y el | en el mejoramiento de la | Variables de version 24, se
cognitivo conductual. fortalecimiento de los | asertividad y fortalecera Control
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;Cudl es la efectividad de un
programa cognitivo conductual en el
mejoramiento de la asertividad y el
fortalecimiento de las actitudes del
talento humano en mujeres victimas
de violencia familiar del distrito de
Carabayllo?

A nivel metodolégico,
permite mostrar la
eficacia de las técnicas
utilizadas en el desarrollo
de la investigacion,
acerca de la asertividad y
el talento humano
mediante las sesiones
con el grupo de mujeres
victimas de violencia
familiar.

A nivel practico, los
resultados permitiran
comprender asertividad y
el talento humano, que
desarrollan en mujeres
victimas de violencia
familiar, y a partir de los
hallazgos plantear
acciones correctivas y/o
programas psicologicos
mas efectivos para el
abordaje que incidirian
positivamente en el
desenvolvimiento  social
en el grupo de mujeres
victimas de violencia
familiar del distrito de
Carabayllo..

conocimientos del talento
humano en mujeres victimas
de violencia familiar del distrito
de Carabayllo.

3. Determinar la efectividad
de un programa cognitivo
conductual en el mejoramiento
de la asertividad y el
fortalecimiento de las actitudes
del talento humano en mujeres
victimas de violencia familiar
del distrito de Carabayllo.

positivamente de los
conocimientos del talento humano
en mujeres victimas de violencia
familiar del distrito de Carabayllo.

H3 : El programa cognitivo
conductual tiene efectos positivos
en el mejoramiento de la
asertividad y fortalecera
positivamente de las actitudes del
talento humano en mujeres
victimas de violencia familiar del
distrito de Carabayllo..

Edad: 20 a 60
Género: F
Grado de

Instruccion:
Superior

presentara en
tablas y gréaficos
Para la
verificacién de las
hipétesis, se
utilizé la prueba
estadistica t de
student.
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Anexo 2: Cuestionario

aDca-1

Vesian 12011

Autores: Garela Pérez, EM. v Magas, A.

e
H

|

|dentificador: Nombre:

Edadoctual: Sexo: [ 1M

c® A continuacién, le presentaremos algunas afirmaciones sobre cémo piensan,

sienten o action las personas.

&®  Leacon atenciony cuidado cada una de ellas.

c® En cada frase, senale con una equis -X- la casilla correspondiente a la columna
que mejor represente su forma de reaccionar en cada situacién, de acuerdo con el

siguiente codigo:.
CN = Nunca o casi nunca
PV = Pocas veces, en alguna ocasién
AM = A menudo, con cierta frecuencia

CS = Siempre o casi siempre

©® Porfavor, CONTESTE A TODAS LAS FRASES.

c®  Noemplee demasindn tiempo en pensar las respuestas

co Tenga en cuenta que no hay respuestas BUENAS ni MALAS.

G GRACIAS.

lo Magallanes

ISBN: 978-84-951580-45-2
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PARTE 1

Cuando alguien dice alge con lo que no estoy de acuerdo, me pone
nervioso/a tener que exponer mi propia opinion

Cuando estoy enfadado/a, me molesta gue los demds se den cuenta

Cuando hage algo que creo que no gusta a otros, siento miedo o
verguenza de lo que puedan pensar de mi

Me disgusta que los demds me vean, cuando estoy nervioso/a
Cuando me equivoco, me cuesta reconocerlo ante los demds

Si se me olvida algo, me enfade conmigo mismo/a

Me enfado, si no consigo hacer las cosas perfectamente

Me siento mal cuando tengo que cambiar de opinién

Me pongo nervioso/a o tenso/a cuando quiero hacer un elogio a alguien

Cuando me preguntan algo que ignoro, procuro justificarme por no
saberlo

Cuando estoy triste, me disqusta que los demds se den cuenta

Me siento mal conmige mismo/a, si no entiendo algo que me estdn
explicando

Me cuesta trabajo aceptar las criticas que me hacen, aungue comprenda
que son justas

Cuando me critican sin razén, me enfada o me pone nervioso/a
tener que defenderme

Cuando creo haber cometido un error, busco excusas que me justifiquen
Cuando compruebo que no sé algo, me siento mal conmigo mismo/a

Me cuesta hacer preguntas personales

Me cuesta pedir favores

Me cuesta decir que NO, cuando me piden que haga algo
que yo no quiero hacer

Cuando me hacen algin elogio, me pongo nervioso/a y no sé
qué hacer o decir
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PARTE 2

Me molesta que no me entiendan, cuando explico algo
Me irrta mucho que me lleven la contraria

Me molesta que los demas no comprendan mis razones o mis
sentimientos

Me enfado, cuando veo que alguien cambia de opinién con el paso
del tiempo

Me molesta que me pidan clertas cosas, cunque lo hagan de buenas
maneras

Me molesta que me hagan preguntas personales

Me desagrada comprebar que las personas no se esfuercen en hacer las
cosas de la mejor manera posible

Me enfado, cuande compruebo la ignorancia de algunas personas

Me siento o me sentiria mol, si compruebo que una persona que aprecio
toma una decisién que yo considero equivocada

Me enfado, siveo a alguien comportdndose de un modo que no me gusta

Me disqusta que me critiquen

Siento malestar hacia la persona que me niega algo razonable, que le pido
de buenas maneras

Me altera, ver a personas que no controlan sus sentimientos: lloran,
gritan, se muestran excesivamente conlentas,...

Me desagrada que no se dé a las cosas la importancia que tienen

Me molesta que alguien no acepte una critica justa
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Instrucciones: La informacidn que nos proporcionara sera sélo de conocimiento

del investigador; por tanto, evalta el talento humano, de forma objetiva y veraz,

Anexo 3: Cuestionario

CUESTIONARIO DE POTENCIAL HUMANO

respondiendo a las preguntas en forma anénima.

Instrucciones:

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en el casillero por

pregunta.

1=Nunca2=Casinunca 3=Aveces 4=_Casisiempre

1. COMPETENCIAS

No

items

01

Tienes la capacidad de hacer cosas nuevas en las practicas
o trabajos.

02

Te agrada el trabajo en equipo procurando tu mejor
logro.

03

Utilizas una comunicacién fluida para relacionarte con las
demads personas.

04

Conoces tus habilidades y destrezas.

05

Intentas convencer a los demas con tus ideas.

. CONOCIMIENTOS

NO

items

06

Mantienes tu buen desempefio a pesar de las situaciones
adversas o con limite de tiempo.

07

Tratas de aprovechar Optimamente tus recursos
personales.
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08

Te aseguras del cumplimiento de tus tareas de forma
eficaz, en el plazo definido.

09

Cuando no entiendes algo se la pides a la persona mas
indicada.

10

Ante una dificultad, demuestras tu capacidad de
resolucién de problemas.

. ACTITUDES

NO

items

11

Te adaptas a nuevas situaciones: cambios de trabajo,
horario, etc.

12

Actuas con seguridad y firmeza en las situaciones de
tension o estrés.

13

Aceptas con facilidad nuevas responsabilidades.

14

Cuando quieres trabajar siempre eres el primero en tener

iniciativa y propuestas.

15

Te premias después de hacer y lograr algo bueno.
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Base de datos de variables: Pre test
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2| 55
3| 68
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7| 42
8| 34
9| 42
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12| 34
13| 41
14| 60
15| 43
16| 26
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18] 30

19| 57
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21| 54
22| 32
23| 57
24 52

25/ 34
26 42
21| 57
28| 62
29| 22

30| 55
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Base de datos de variables: Post test

Tppost
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Anexo 3. Evidencias
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