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RESUMEN

Esta investigacion, tuvo como objetivo general, demostrar que la aplicacion de las
metodologias ludicas, reforzardn el engagement en el Personal de Seguridad de una
Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque. Para ello, se establecié como
naturaleza de la investigacion, el tipo cuantitativo pre-experimental de caso Unico, con un
disefio de estudio aplicativo. En corroboracion, se trabajéo con una muestra poblacional
conformada por 21 Agentes de Seguridad. Para la estadistica, se hizo empleo estadisticos
descriptivos e inferenciales y dentro de la medicion, se emple6 un instrumento de evaluacién
adaptado, “Engagement’s Test”, conformado por 27 item y tres dimensiones: absorcion,
dedicacion y vigor, el mismo que es respaldado por la Teoria Humanista y la Teoria
Positivista. La validacion del instrumento, se hizo, gracias al criterio de expertos, ademas de
emplear la validez de correlacion item-test, con un indice de discriminacion (0.36 a 0.61);
también, se aplicé la V de Aiken (0.94) y la confiabilidad del instrumento con el Alpha de
Cronbach (0.86). Conjuntamente, se obtuvo el diagndéstico (pre-test): obteniendo: Nivel Bajo
con (38%); el Nivel Medio con (52%); y el Nivel Alto con (10%). y continuando con el
disefio del programa, y ya aplicado este, se consiguié el post-test, el cual, ayudé a verificar
la erradicacion del nivel bajo, y obtener: un Nivel Medio con (52%), y un Nivel Alto con
(48%). Cabe afiadir, que, para la eleccion entre la hipétesis alterna y nula, se aplicé la Prueba
de Wilcoxon (0.007); eligiendo asi, la Hi.

Palabras Clave: V de Aiken, Alpha de Cronbach, Prueba de Wilcoxon.
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ABSTRACT

This research, had as a general objective, to demonstrate that the application of recreational
methodologies, will strengthen the engagement in the Security Personnel of a Higher
Educational Institution of the Lambayeque Region. For this, the pre-experimental
quantitative type of single case was established as the nature of the investigation, with an
application study design. In corroboration, we worked with a population sample made up of
21 Security Agents. For statistics, descriptive and inferential statistics were used and within
the measurement, an adapted evaluation instrument, “Engagement Test” was used,
consisting of 27 items and three dimensions: absorption, dedication and vigor, the same as
backed by Humanist Theory and Positivist Theory. The validation of the instrument was
done, thanks to the expert criteria, in addition to using the item-test correlation validity, with
a discrimination index (0.36 to 0.61); also, the Aiken V (0.94) and the reliability of the
instrument with the Cronbach's Alpha (0.86) were applied. Together, the diagnosis (pre-test)
was obtained: obtaining: Low Level with (38%); the Middle Level with (52%); and the High
Level with (10%). and continuing with the design of the program, and already applied this,
the post-test was achieved, which helped verify the eradication of the low level, and obtain:
a Medium Level with (52%), and a High Level with (48%) It should be added that, for the
choice between the alternate and null hypothesis, the Wilcoxon Test (0.007) was applied;

choosing thus, the Hj.

Keywords: Aiken V, Cronbach's Alpha, Wilcoxon Test.



I.  INTRODUCCION

Inspirado en aquellos canones emanados por Drucker (1995), en uno de sus
compendios miscelaneos, el cual es un escrutinio fundamentado en la experiencia y las bases
de resultados globales, proponia la organizacion, basada en la informacién, el conocimiento
y la tecnologia, factores, de los cuales disponian los integrantes en un mercado de
competencia, oportunidades y fracasos; cierto grado de independencia, expresa a quienes
deben estimular, para que a través de su identidad por su empresa, genere brechas de valor,
guiados por sus lideres. Por ende, bajo aquellos preceptos, y, por nociones personales, es
dable arglir que, la transformacion global de las empresas, nos brindan una perspectiva y
prospectiva, sumamente elevada, respecto al panorama actual y futuro, a juzgar por la
contextualizacion de la causalidad, donde, todas y cada una de ellas, siempre encontrara su
pilar estratégico, cimiento sobre el cual, impulsa cada movimiento, toma de decision, factor
circunstancial del éxito, su Talento Humano. Por hoy, siendo un focus de estudio y
desarrollo, para extender los ingresos en cada componente de los recursos empresariales,
procura atender y velar por su cuidado de este, muy aparte de la normatividad legal que
impulsan las leyes internacionales y nacionales, velando por su justa implicancia desde lo

personal, hasta lo socio laboral.

Laboy (2019) en su blog virtual, tras una breve induccion en el campo de la
trasformacion tecnoldgica para las empresas, sobre todo en los sistemas de informacion, el
empleo de la tecnologia para la optimizacion de la comunicacion y los procesos, Yy, por
altimo, las nuevas formas de identificar el capital humano; dentro de su pesquisa, alude al
hecho de que, si las empresas buscan lograr que los comentarios de los colaboradores, sea
un tipo de feedback (Anglosajismo, atribuido retroalimentacion de un proceso) dindmico,
para promover actividades positivas en beneficio de desarrollo de todas las area a nivel
organizacional, debe en primera instancia, explorar y comprender los sentimientos de sus
integrantes, promover el reconocimiento del éxito personal y grupal. La perspectiva del
autor, de que el engagement, sea un tipo de commaodity, promociona la valoracion entre la
relacion mutua del colaborador y la organizacion, siendo asi, éste muestra su dedicacion y
su entusiasmo por la marca, dando paso al desarrollo personal y organizacional, a la par. La
repercusion positiva, se contrasta, en el rendimiento y la productividad del socio estratégico.
(parr. 5)



Alude el autor, que se descubri6 que el 80% (un porcentaje estimablemente favorable
para la contrastacion de la estadistica) de los integrantes del area de talento humano, asumio
que el empleo de tecnologias, mejord su actitud; mientras que, el 57% (una escala promedio
de entre los puntajes), aseguro estar de acuerdo con la implementacidén de procesos que
generen el enganche en los colaboradores, debido a que éstos, le ayudan a la empresa a

retener al capital humano productivo. (parr. 5)

Rota, Lourencdo, Gonsalez, y et al (2018), en su articulo, contrastan que tuvieron el
proposito de evaluar los niveles de engagement presente en 50 profesionales de la salud
residentes, empleando, The Scale UWES, haciendo presente la conclusion de los niveles
promedio de la variable en tales profesionales; sin embargo, en fervor del programa aplicado,
afiadieron que, los resultados ameritaban un buen desenvolvimiento de las relaciones
profesionales entre operarios y supervisores, haciendo énfasis, que el performance del
profesional engagement, hace alusion al caracter positivo. (p. 3) Los resultados de tal
investigacion, en el campo de salud fueron de 4.5 para dedicacion (Normal
estadisticamente); 3.9 para absorcion (Normal estadisticamente) y 3.8 para vigor (Normal

estadisticamente).

HRider (2017), en un mensaje de su pagina web, desarrollado en el pais de Espafia,
predispone que, el éxito de la organizacidn, amerita profesionales con la capacidad de poder
trabajar juntos, en un mutuo consenso para estar guiados por objetivo en comun; es solo un
fragmento del ansiado engagement, el cual es posible conseguirlo, en colaboradores,
alineados a los objetivos de la organizacidn; para ello, describe una serie de caracteristicas
presentes en los integrantes tales como una vision clara, participacion activa, flexibilidad en

horarios, innovacién y comunicacién afectiva. (parr. 5-11)

Levi (2017), dentro de articulo, con auge en el pais de Espafia; hace manifiesto de
ciertos indicadores de gestion organizacional, los cuales son apertura para el
desenvolvimiento y la integracién emocional del colaborador para con la organizacion, es
decir, un colaborador con engagement (engaged). Entre ellos destaca, al engagement como
un KPI (Indicador de Gestion), aportando que, éste como tal, es un KPI del estado de animo.
Segun el susodicho, ésta variable, cobrando aquella naturaleza de indicador, subi6 de 61 %
al 80 %, una consideracion alta, tras explorar las necesidades de los colaboradores a través

del empleo de métodos y herramientas, direccionados por la, asertividad, basados en la



mejora de la ecologia laboral. (parr. 13) Como una de las estrategias que permitio el
incremento de porcentaje de engagement en una empresa de Espafia, fue el homework
(trabajo desde casa), esta fue la iniciativa para implementar nuevos procesos, y tener como
resultados para aumentar el estado de animo y de produccion de los susodichos. Tal
consideracién del KPI como un indicador del estado de animo, promueve la medicion de los
resultados de sostenibilidad y rentabilidad de la empresa, a través de su encuentro en el
Planeamiento Estratégico; siendo esto, una apertura a implementar estrategias como la
modificacién de las mismas, en bien de conocer cudles de ellas, son las mas eficientes y
eficaces, en cuanto a los indices de produccion, frente a la empresa misma como de la
competencia. El considerar al engagement como un KPI del Estado de Animo, permite

realizar una innovacion de procesos y gestion de recursos para con los colaboradores.

HRider (2015) en el mensaje de su pagina web del pais de Espafia; expone que, en el
rubro de los negocios de pleno siglo, los cambios organizacionales que se han presentado,
han dejado de ser aplicables, pues, el contexto situacional de la época en la cual los
plantearon y desarrollaron, estan muy alejados de la realidad de hoy, esto también es
aplicable a las teorias de engagement, al respecto. (parr. 2-8). Dentro del ambiente
organizacional, las relaciones entre los colaboradores presentan un flujo fluido que no esta
aislado de la naturaleza de los estados psicoldgicos de éstos. Ante aquella prérroga, propone
una lista de estrategias, orientadas a potencializar el engagement en los colaboradores,
siento: la digitalizacion para ahorrar tiempo y costos; la comunicacion transparente y
coherente, para establecer canales fluidos y abiertos; el empoderamiento o el empowerment,
también cumplen un rol, tras otorgarle a los colaboradores, un sentido de valor; la
retroalimentacion continua, permite asignarles autonomia a los equipos de trabajo, a través
de un proceso acompafiado de mejora continua a favor de potencializar las competencias de
los colaboradores; y, por ultimo, la planificacion del futuro del talento humano, empleando

herramientas que involucren y enganchen a los colaboradores.

En el contexto nacional, Llorente y Cuenca (2019), es su publicacion comparativa,
la cual incluia a ciudades como: Barcelona, Bogota, Buenos Aires, Ciudad de México, La
Habana, Lima, Lisboa, Madrid, Miami, New York, Panamé, Quito, Rio de Janeiro, Santiago,
Santo Domingo, Washington DC; citando a la firma, Get Bambu, predica que el engagement
de los colaboradores, continua siendo una de las principales preocupaciones por las

empresas, con un 78 %; a pesar de conocerse la situacion precaria en la que se encuentra.



Tras ser un vinculo sincero entre el colaborador y la empresa, aun se tergiversa su
significancia y aplicacion con otras variables como el compromiso, pues a diferencia de éste
segundo, se habla de una relacion emocional, clave del éxito; sin embargo, sélo el 13 % de
los paises en cuestion, siente estar en enganche con la marca. (parr. 2). Como una media
representativa dentro del estudio; tal porcentaje, es relativamente bajo, con respecto a la
variable en estudio; pues la expectativa del desarrollo empresarial, en mérito esta en

expansion, como para mostrar indices con tal consideracion.

Vidal (2019a), dentro de su publicacion realizada en la ciudad de Lima, consideraba
que, los gerentes de las empresas, en el dia a dia, se enfrentan a la transformacién de los
mercados, esto, significa adaptarse a los mercados, de acuerdo a las necesidades de sus
colaboradores, como de ellos mismos. El 43 %, (indice de Crecimiento Positivo) de los
Gerentes Generales, encuestados, constataron tener la proyeccion de invertir
financieramente, mas, en el Area de Gestion del Talento Humano; porcentaje, abismalmente
muy alejado por 17 puntos, en un estudio realizado por la firma PwC Perq, es por aquella
razon que tales estrategas, necesitan priorizar estrategias, en fervor del desarrollo
organizacional, para ello, dentro de los cinco factores expuestos por la autora, como tercer
punto, se localiza la experiencia del colaborador, bajo un basamento de cultura y
engagement, pues, procurar que éste se mantenga dentro de la empresa, amerita brindarle
experiencias de desarrollo, que le permita ser un embajador, y fiel aliado de la marca. (parr.
1-15). En el panorama entrdpico, obtener una cifra de tal calamidad, implica un prospero
desarrollo, en cuanto a la prospectiva de estrategias desarrolladas.

Aquel mismo afio, la autora, Vidal (2019b), expide en su articulo de opinién, citando
a, The Harvard Business Review (HBR), que, a pesar de emplear herramientas de tipo
‘Analytics’, las encuestas para medir el engagement, atin poseen un grado de preponderancia
trascendental. Ante ello, expone tres conceptos, entre los cuales el primero, ennoblece la
prediccion comportamental de las encuestas, pues, preguntar de tele a tele al colaborador,
acerca de su sentir dentro de la organizacion, es mucho mas eficiente que procurar predecir
sus respuestas empleando la algoritmia. La investigacion, afirmé que, el Talento Humano,
que no responde la encuesta anual en dos afios consecutivos, estan 2.6 veces mas propensos
a desertar en los 6 meses entrantes. (parr. 2). Entonces, la mediacion presencial entre el

evaluador y el evaluado, en el dimensionamiento de engagement, permite aperturar una



relacion de afeccion y preocupacion por el colaborador, influyendo en su sentido de

pertenencia en cuanto a sus funciones Y a Su empresa.

Por su parte, Mandu (2019), en su articulo publicado en la ciudad de Lima, distancia
las aplicaciones y la extension de las diferencias entre el engagement y el clima
organizacional; a diferencia de la segunda variable, el engagement, da apertura a una relacion
maés prolongada, basada en un vinculo afectivo, la satisfaccion, es un concepto arraigado y
alejado del vinculo que, se pueda tener; y, por altimo, la retencion y la productividad, con

factores que, la primera variable es capaz de lograr. (parr. 2-8).

Lozano y Reyes (2017), es su investigacion, desarrollada en una universidad de la
ciudad de Lima; persiguio el objetivo de comprender el surgimiento de la autoeficiencia
general, frente al engagement laboral en una muestra de docentes de psicologia. Las
manifestaciones de los autores, respecto a la variable dependiente, localiz6 a los docentes en
cuestion, como engageds con un alto nivel de engagement, enfatizando, sobre todo, el realce
de la dimension de dedicacion; en ella, donde, ademas de connotar la conclusién de que son
auto-eficaces, en torno a su desempefio, sus capacidades y sus restos, estos poseen mayor
predisposicion a planificar sus actividades para poder alcanzar sus metas y objetivos, este
quehacer, les permite involucrarse mas con sus actividades, presentando en secuencia la

dimensién vigor, porque, se muestran proactivos y valores de iniciativa personal. (pp. 7-11)

Silupu (2017), en su estudio, acrecent6 instituir la relacién entre ambas variables.
Contando con la participacion de 258 agentes, a quienes se les aplico, The Scale UWES —
17 y el SL-SPC, se lleg6 al estadistico de la relacion negativa entre ambas variables con -
0.03 (al existir incremento en una variable, el decremento en otra es proporcional, y asi
sucesivamente); sin embargo, es poseedora de un nivel aceptable de significancia de 0.46,
lo cual significa que, en aquella poblacién, las variables aplicadas, poseen impacto. Ante
ello, del 100 %, de los evaluados, el 92 %, manifestaron un nivel medio de engagement; v,
entre los dimensionamientos, obtuvo; mayor énfasis en los niveles medios de las tres
dimensiones, siendo: 89 % en vigor; 88 % en absorcion; y, 76 % en vigor. (pp. 45-50). Pues
en éste apartado, se toma como una cifra potencial, considerando la poblacion en estudio;

ante ello, su nivel elevado, mostrando la adopcidon de la absorcion, dedicacion y vigor.

Espinoza (2017), en su investigacion, comprendida por una muestra de 480

colaboradores, acrecentd el objetivo de determinar la relacion existente entre ambas



variables. Tras procesar la correlacion entre la variable dependiente e independiente, connotd
en el engagement en los colaboradores, posee niveles altos, dando un efecto positivo a los
colaboradores para poder incrementar su meta. No obstante, tras realizar una
descomposicion en las mediciones del engagement es la dimensidn dedicacién, la que posee
un nivel medio. (p. 38-46) Expone la evidencia de que, el estudio considera al engagement,
como una raiz, para poder fortalecer el lienzo laboral entre el empleador y empleado,

generando como tal, un clima agradable y atractivo para los clientes internos como externos.

En el contexto local, ain no se han expedido revistas y articulos de susodicha

variable.

Ergo, dentro de la pertinente organizacion, tras una entrevista con la Jefe del Talento
Humano y aplicacion de encuestas; se identificd la veracidad de respuestas por parte de los
colaboradores, abordando criterios de relacion entre colaborador, rol y area. Ademas, se dio
en consideracion, abordar las competencias de los representantes del area en estudio, por

mérito de expectativa de desarrollo.

Da inicio a la descripcidn teodrica y pragmatica del tema, el nivel internacional;
donde, Berrios y Donoso (2017), en su tesis desarrollada en el pais de Colombia, tuvo como
objetivo medir el engagement y su relacion con la induccion de los colaboradores de una
empresa de alimentos, con una muestra representativa de 37 participantes. Los resultados,
oscilan un nivel alto de engagement, con un 43, 2%. (pp. 59-69). La conclusion fomenta que,
para el aumento progresivo del engagement en los colaboradores, es importante que, a su
ingreso a la organizacién, se promueva la importancia que tiene su rol, aporte y su
participacion en el trabajo; esto como causalidad positiva, desarrollara una apropiacion del

integrante para con la ejecucion de sus funciones, convirtiéndolos asi en engageds.

Granadillo y Sabogal (2017) en su tesis, aplicada a un total de 11 colaboradores de
los planos directivos y de apoyo. La presente investigacion, tuvo como proposito estudiar el
engagement laboral que posee cada colaborador para hacer mas productiva su labor. Tras ser
una investigacion de naturaleza cualitativa, los resultados se procesaron a través del Atlas Pi
la cual tuvo como resultado la leve repercusion negativa de los lideres sobre los
colaboradores, a través de una Red Semantica, la cual reflejé por el manifiesto de algunos
de los participantes ciertas dependencias en el ambiente de trabajo, por la actitud y

comportamiento de los jefes inmediatos, influyendo negativamente en el desenvolvimiento



de los colaboradores; sin embargo, algunos colaboradores, ver cierta significacion en el

desarrollo de sus actividades. (pp. 29-33)

El engagement, como tal, no solo procura sacar a flote capacidades personales de los
colaboradores en el ambito empresarial; sino que, por su naturaleza, también merece ser
estimulada y potencializada por las areas administrativas; en ésta situacion, las
recomendaciones, se orientaron a la implementacién de competencias de liderazgo,

motivacion y analisis de puestos.

Dacal (2017), en su investigacion con ontogenia en una poblacion dividida en dos
tiempos, el primero conformado por 32 colaboradores y el segundo por 38 colaboradores,
siendo un total de 26 colaboradores, los que hicieron posible el estudio, debido a que s6lo
ellos completaron el programa. La presente tuvo el objetivo principal de predecir el
engagement a través de un funcionamiento del equipo de trabajo; los resultados se
describieron en dos tiempos, donde la dimension con mas realce es la dedicacion en el primer
tiempo, con 4,3 % al igual que el segundo tiempo con 4,1 %. La existencia y relacién entre
ambas variables, se connotd a través de la Correlacion de Pearson con 0,8. (parr. 43-69). De
entre todas las dimensiones, es la dedicacion, es la que puntué mas alto, siendo representativa

en ambos tiempos.

El equipo de trabajo tiene por fin, inspirar a su entorno a la realizacion mutua y pareja
de las metas; en engagement por su parte promueve la realizacidn exclusiva de aquellas
metas. Sin embargo, bajo el presente estudio, los resultados promueven resultados
incoherentes, debido a la variacion en sus resultados, siendo 0,4 en el vigor (bajo); 0, 8 en la
dedicacion (alto) y 0,5 en la absorcion (medio). (p. 69) Con respecto, al vigor, se denota poca
energia y desempefio fisico latente; en la dedicacidn, poca una 6ptima entrega a la actividad

y, por ultimo, en la absorcidn, poca inversion de tiempo en la tarea.

Segun Hache-Barrios (2016), en su articulo, tuvo como poblacion de estudio al
Europa Occidental, bajo el pilar de dos fundamentos basicos del porqué, ésta variable es una
revolucion: el primero, una en la que los colaboradores se han levantado, y han tomado el
poder de la organizacién; y, la segunda, recae en su, in-entendimiento, acerca su
implementacion y manejo por parte de las empresas. Un estudio denominado, Simply Talent:
A Western European Perspective, comandado por la empresa Oracle, concluy6 que, los
directivos, comprenden los beneficios de tener un equipo de engageds, al menos un 60 %



(Nivel Medio) de los entrevistados, corrobora que el engagement como tal, permite el
desarrollo de la mejora en la colaboracion, eficiencia y rendimiento en la produccion, la
mejora en la atencion al cliente; ademas, afiadieron que, los colaboradores, bajo éste
indicador, son mas productivos y menos propensos a buscar otro empleo, cuando perciben y
sienten que, la organizacion los involucra. Sin embargo, el ultimo informe, emitido por la
misma empresa, recalco, que mas de dos tercios de empleadores, un 68 %, aun confia en
instrumentos rudimentarios para determinar si los empleados se encuentran enganchados o
no, es por ello que un tercio de los directivos, encuentra dificil medir y cuantificar el ROI
(Retorno de inversion), sus estrategias de engagement implementadas, porque, existe poco
entendimiento acerca de su valor, como resultado. (parr. 3). El procurar abordar una
dimensién de tal calamidad, con encuestas plasmadas en papel, ofrecen una vision sesgada
del verdadero desempefio de la variable, Engagement, pues no permite verificar su
esplendor.

Desde la perspectiva de, Steelcase (Citado por Opera, 2015), en su estudio, menciona
que, en el pais de Espafia, solo el 7 % de los colaboradores, considera estar altamente
comprometido con su organizacion, sea en la modalidad de puesto o area, frente al 13 %, de
la media de los paises estudiados. Para la realizacion de la investigacion, se conto con la
participacion de 12, 470 colaboradores. (parr. 1). No obstante, ésta variable, como una
focalizacidn para la empresa, es la base para generar un capital humano de alto rendimiento,
con mejores implicancias, y, sobre todo, que, le permita a la organizacion, mantener el

prospecto de rentabilidad, a través de la mejora continua.

Granados (2015), en la denominacion en su tesis, aplicada a 63 colaboradores de
cargos no directivos; goz6 como designio principal, establecer el nivel de engagement en los
funcionarios de susodicha area, para determinar la implantacion de acciones. Tales secuelas
de la investigacion, exhibe los porcentajes de las dimensiones, siendo los niveles medios,
representativos en ambas dimensiones, donde: absorcion posee un 31 %; vigor posee un 35
% vy dedicacion que posee un 34 %: dando como conclusion, la implementacion de
estrategias de abordaje individual, para poder generar curvas de asociaciones positivas. (p.
50)

En el recinto nacional; Messarina (2019), en su tesis, tuvo como muestra a 100
colaboradores de género masculino; la cual se gui6 por el propdsito de estudiar la relacion



entre las variables consideradas. Los resultados mostraron que en el engagement laboral,
esta presente un indice de 5,48 representando el 32, 23 % de la muestra en estudio, y la para
la satisfaccion laboral, el cual, a través de un indice de 14, 37 es representativo del 34, 20%
de la poblacion. La conclusion, verificd que, la existencia de éstas variables dentro de la
empresa, promueven factores de motivacion, proactividad, responsabilidad e
involucramiento laboral, aperturando las respuestas eficaces a las necesidades a traves del
desarrollo de ideas creativas, siendo un indice significativo de la gestion, trayendo consigo,

una mayor rentabilidad para la empresa. (pp. 21-27)

El propdsito de las investigaciones correlacionales dentro de la empresa, hace posible
la toma de decision de los directivos; alli reside su valor fundamental. Es interesante como
el rubro de la satisfaccion laboral, es ésta verbigracia cientifica, posee indices mas elevado
que el engagement laboral, y recay6 en responsabilidad del autor realizar sugerencias en base

a su tema.

Maldonado, Monteza, y Rosales (2018), en su investigacion, aplicada a 296
colaboradores; objetivizd la determinacion de la relacion entre dichas variables, en los
colaboradores de las notarias en Lima. Los corolarios procesados a través del analisis
correlacional de Spearman, mostraron que, el engagement frente a la variable dependiente,
posee 1,0; mientras que, para la intencién de rotar frente a la variable independiente, posee
un indice de -0,4, evidenciando la correlacion negativa existente. La conclusion enfatizo el
tiempo de antigliedad de labor de los colaboradores, esta siendo una causa relevante para la
intencién de rotar. (pp. 27-30) La correlacion negativa, nos dice que a mayor engagement,
menor es la intencion de rotar de los colaboradores, a excepcion de los casos excepcionales,

de ausentismo y recorte del personal, debido a que la rotacidn voluntaria no es parte del eje.

Por su parte, Alarcén y Vega (2018), en su tesis emprendio como foco de estudio,
examinar la relacion existente entre el engagement del nivel operativo agricola y su
productividad laboral, en base a su desempefio; identificando la capacidad de la percepcion
de la variable independiente engagement, la cual tuvo implicacion con las caracteristicas
sociodemograficas de los participantes. Para trabajar con la muestra de 92 operarios
agricolas, se empled el instrumento de medicion, UWES haciendo contextualizacion de éste
empleando el, Alpha de Cronbach, obteniendo un coeficiente de confiabilidad de 0.81
(Positivamente Alto). (pp.11-48). Haciendo posible la conclusion de la prevalencia positiva



de proporcionalidad entre el nivel de engagement alto y la produccion de los mismos, dando
muestras de la percepcion positivamente alta del engagement entre los colaboradores, el cual

fue apertura a la implementacion de planes de mejora en reforzamiento a tales resultados.

Alayo y Garcia (2018), a través de su investigacion, promovi6 cualificar el grado de
tal variable, ademas de sus principales determinantes, en correlacion a la intencion de
rotacion de los colaboradores; proposito para el cual hicieron empleo de encuestas
sociodemogréficas, construidas por los autores, entrevistas a profundidad hacia los jefes y el
empleo del instrumento UWES, aplicadas a 120 colaboradores. Los indices Correlacionales
de Pearson, mostraron lo siguiente: los factores actuales del puesto con engagement
(Flexibilidad de los horarios, ‘-0.3 (Correlacion negativa)’; rotacion en locales, ‘-
0.1(Correlacion negativa)’; relacion con los companeros, ‘0.3(Correlacion baja)’); la
intencién de permanencia con engagement, un indice de 0.8 (Correlacidn positivamente
alta). Llegando a la conclusion de que, los integrantes de tal empresa, poseen bajos niveles
bajos en engagement. (pp. 61 — 70). Ante tal representatividad obtenida, la permanencia
obtenida, ofrece un panorama de un posible de desarrollo, pues ahora, el mismo desarrollo,

re-cae en la alta direccion.

Grandez (2017), en su proyecto de investigacion obtuvo un coeficiente de
confiabilidad a través del Alpha de Cronbach, de 0.9 (Positivamente alto); respecto a los
indices de confiabilidad en cada dimension, donde se verificd que la dimension absorcion,
posee 0.8 (Positivamente alto); dedicacion, posee 0.7 (Positivamente alto) y por ultimo, el
vigor posee 0.8 (Positivamente alto); consiguiendo la conclusion de la existencia media y
baja, en la media porcentual, indices positivamente aceptables. (pp. 34-36). Ante
lo expuesto, se contempla el Optimo desarrollo del engagement en la empresa y los

colaboradores, como engageds.

Bazan (2017), en su investigacion, afiade que, la presencia de factores criticos como
la falta de motivacion, interés y auto eficiencia, limitan el desarrollo de factores positivos
como el engagement laboral, impidiendo a la par, que, los colaboradores, desarrollen sus
habilidades y criterios personales como de micro entorno. Segun la investigacion, el nivel
de engagement encontrado en los integrantes es medio, con 49, 18%, en escala general; 67,

21 % (alto), en el vigor; 72, 13% (alto) en la dedicacion; y, 40, 98 % (medio), en la absorcion.
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el proceso encamind al epilogo de que la correlacion entre motivacion laboral y engagement

laboral, es estadisticamente positivo, con 0,6 en su indice correlacional. (pp. 58 - 65)

Alban (2016), en su investigacion, apremio como objetivo, determinar la relacion
entre las variables citadas, en el personal administrativo de una entidad educativa privada.
En el estudio, se contd con la muestra aleatoria simple de 182 colaboradores, obteniendo
resultados satisfactorios en tal muestra, detectando la presencia del 25 % de burnout, como
nivel bajo, y 50 % de engagement, con un 52 % (nivel promedio). Respecto a las tres
dimensiones del engagement, estas poseen una mayor frecuencia de respuesta en el nivel
medio, siendo: 48 % para la dimension vigor; 42 % para dimensidn absorcion y, dimension
dedicacion con 37 %. La investigacién, concluye enfatizando que los directivos de tal

organizacion, posee niveles medios y bajos. (p. 34)

A nivel regional; Ayala (2018), en su tesis, trabajé con una poblacion de 50
colaboradores. Tuvo la intencion de determinar la influencia de la variable independiente
sobre la variable dependiente, en los colaboradores en una empresa de transportes. Los
resultados evidenciaron la relacion entre la segunda variable y las dimensiones de la primera
variable; representado por puntajes bajos significativamente positivos, a excepcion de un
puntaje. Ante ello, 0,2 es de absorcion y rotacién; 0,3 en vigor y rotacion; mientras que
dedicacion y rotacion, presentan -0,3. La investigacion concluye que el work engagement
influye sobre la intencidn de rotacion, en especial por la influencia de la absorcién y vigor;

a diferencia de la dedicacion. (p. 37)

El work engagement tiende a ser una consideracion similar al engagement; sin
embargo, su discrepancia, radica en las miras que se le atribuyen, el primero es un enganche
situado en el trabajo, mientras que el segundo es centrado en el propio colaborador. Los
resultados de la investigacion, se vieron inducidas por aquel proposito; pues, unos de los
motivos para que el colaborador con engagement, es miras de vision de desarrollo personal

y profesional, mas no por las funciones asignadas en su cargo.

Ramirez y Mio (2017), en las nociones de su tesis, trabajo con una muestra de 154
integrantes, de una poblacion conformada por 355 colaboradores, dentro de las areas de
operarios y administrativos. Dicho proyecto, apel6 como finalidad establecer la relacion
entre ambas variables en los colaboradores; la cual, a través de los resultados, se encontraron

indices bajos, presentes en ambas dimensiones, siendo 11 % para la variable independiente;
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y 42 % en el engagement; siendo un total de 70,1% como indice bajo en ambas dimensiones.
A pesar de los niveles significativos, se encontré una brecha intimamente relacionada a la

empresa, de acuerdo a su naturaleza. (p. 72)

Con criterios intrinsecos, el engagement, siempre se encontrard arraigado a otras
variables, pudiendo ser ésta el resultado de la implantacidn de otros procesos de gestion; sin
embargo, suele tener, practicidad propia, y un desenvolvimiento en el campo de manera
individual; y brindarle a la empresa, 6ptimas retribuciones. En la muestra expuesta, las cifras

son dis-asociantes, a pesar de que, se especul6 la afiliacion estratégica que se podia tener.

Diaz (2016), en su investigacion, desarrollada en una muestra de 140 colaboradores,
objetivizd determinar la diferencia del engagement en los colaboradores de tales
instituciones. Los resultados de la investigacion, connotaron diferencias significativas entre
los indices; por un lado, las empresas publicas, poseen un 46, 3 % de engagement; mientras
que las empresas privadas, poseen un 53, 8 % respectivamente; llegando a la conclusion de
que, las empresas privadas suelen desarrollar e implementar mejores estrategias, para con el

talento humano, obteniendo resultados positivos entre los colaboradores. (p. 36)

Son meritorios los indices que pueden diferenciar a ambos tipos de naturaleza
empresarial. Reside el problema en las empresas publicas, que los cargos como el
desempefio, no es evaluado a través de competencias, tal como lo haria cierto porcentaje de
las empresas privadas. Por su parte, las empresas privadas, enfatizan la implementacion de
diversos procesos, que, velen por el desarrollo del talento humano, sin embargo, la practica

amerita la total implicancia y constancia de los directivos.

Cumpa (2015), dentro de su proyecto aplicado a una muestra de 65 colaboradores,
teniendo como objetivo principal, la determinacién de las diferencias del engagement
presente en los mismos. Los resultados, imagen de los tres tipos de empresas, evidenciaron
un nivel promedio de engagement laboral en los colaboradores, siendo de 70,4 %, para la

empresa A, 40,0 %, para la empresa B; y, 68,8 %, para C. (pp. 37-64)

La predominancia entre de los niveles promedio y bajo en las empresas de
produccion, es una peculiaridad en organizaciones de éste rubro. Pues el desgaste fisico que
ofrecen los colaboradores a cambio de un salario, descompensa los esfuerzos que la empresa

pueda generar en bien de desarrollo para el colaborador.
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Las teorias que, hacen alusion a ambas variables, visten de criterios demostrados a
través de la experiencia, la investigacion y publicaciones, en masificaciones o limitaciones,
por sus adentros tempranos. Da inicio al marco de las teorias relacionadas, un campo de
antafio, empero, de reciente investigacion, gradualmente creciente en el rubro
organizacional; las metodologias ludicas, la variable independiente de la investigacion. La
inmersion del campo de las metodologias ludicas dentro de la empresa, posee resultados
eficientes y trascendentes, basadas en el desarrollo del colaborador y el desarrollo
organizacional, tal como lo estipula uno de sus procedimientos administrativos. Ante lo
argiiido, Motivacion Ludica (2018) pregona gue, existen conceptos que, han mejorado y se
han perfeccionado de lo largo de la evolucion empresarial, considerando que, no solo se trata
de detectar productos defectuosos, sino que, también existen otros factores que pueden

resultar de mayor valor, eficiencia y eficacia para la empresa de ser atendidos a tiempo.

Para hacer posible, se debe realizar una simplificacion de procesos, los cuales
ademas de contener resimenes de 6ptimos resultados en su ejecucion, deben estar abordados
por la creatividad, innovacion, integracion y el teamwork; todo ello puede ser posible,
gracias a la implementacion a través de una serie de juegos ludicos organizacionales,
especialmente para mesa, los cuales apuestan por el desarrollo de la organizacién, la
resolucion de problemas, la integracion de equipos, de una manera creativa en la

organizacion. (parr. 1-3)

Es evidente la recepcion del mensaje y el proposito de una meta, un objetivo, o un
proceso que, se desea impartir y socializar entre los colaboradores. Las metodologias ludicas,
per ser, apuestan por el valor agregado y diferente de cémo abordar los nuevos paradigmas

de la organizacion y los procesos empresariales, por hoy.

Arce (2018), en su articulo; advierte que, las empresas publicas y privadas en
América Latina estan abriendo las puertas a esta técnica -Lego Serious Play- nacida bajo el
alero de la compafiia Lego; mientras que, en México se posiciona como el lider en esta

metodologia en la region; Brasil, Chile y Colombia, comienzan a implementarlo. (p. 1)

La ventaja de método ludico es, apostar por lo creativo, dando paso al desarrollo
institucional, mediante el paso de una era de nuevos sistemas y procesos, en la que el equipo
de trabajo se ve mas animado a cumplir desafios e integrarse de manera propia, por un merito

de crecimiento personal e institucional.
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La Teoria del Aprendizaje Completo, es encaminada por, Norman (Citado por,
Marron, 2005), quien establece que, el proceso de aprendizaje completo, per se, esta
comprendido por tres operaciones mentales en nifios como en adultos; siendo éstos:
acrecentamiento, reestructuracién y adaptacion. La primera etapa, el acrecentamiento,
comprende la adquisicion de la exploracion y recepcion de la nueva informacion, el
conocimiento, propio o influenciado de datos y hechos. La segunda etapa, la
reestructuracion, adquisicion, aprehende la formacién de nuevos conceptos, esquemas,
estructuras conceptuales, llegando a ser mentales con manifestaciones comportamentales; es
una nueva forma de concebir el objeto a aprender, en razén de las nuevas informaciones a
conocer, de las cuales se predispone. Y, por ultimo, se encuentra la etapa de adquisicién, la
cual hace reverencia a la praxis de los nuevos conceptos y destrezas desarrolladas en el
proceso, a nuevas situaciones; éstas, como parte del proceso, nos conllevaran a adquirir
nuevos conocimientos, a procesar nueva informacion, reiniciando el proceso de aprendizaje,

ademas de adoptar y modificar posturas conductuales y conductuales (p. 391)

El hincapié de metafora que realiza en el proceso de método Iudico, son las tres
etapas, que adopta y enfrenta el colaborador, durante el desarrollo de la sesion a traves de la
practica, las indicaciones, la interaccion, como propuesta a la apertura al conocimiento y la
exploracién de lo desconocido, pudiendo modificar y adquirir un nuevo prospecto de su
comportamiento para con la organizacion, he ahi, el principio de integracién y enganche con

la empresa, pudiendo guardar fe, al proceso de convertirse en engaged.

Bajo el mismo bosquejo, se encuentra la Teoria del Capital Ladico; donde, Crozier
y Friedberg (1990); constituyen que la organizacion, se contextualiza como un conjunto de
juegos articulados entre si; por lo cual anaden; “El juego es el instrumento que los hombres
elaboraron para reglamentar su cooperacion; es el instrumento esencial de la accion
organizada. El juego concilia la libertad con la restriccion. El jugador es libre, pero si quiere
ganar, debe adoptar una estrategia racional en funcion de la naturaleza del juego y respetar
las reglas de éste.” (p. 154) Per se, los autores procuraron investigar afios posteriores la
conexion entre el juego y la racionalidad, como una proporcion a la ejecucion de las
estrategias organizacionales; sin embargo, los juegos ludicos en las empresas, desde sus
inicios, procuraba promocionar la intencion del apego, su entendimiento del funcionamiento

para con la organizacion.
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Gauntlett (Citado por Akerstrgm, 2009), bajo su modalidad de estudio, atribuye que,
la premisa inicial y puntual de jugar con seriedad, es lo que le proporciona el criterio naciente
a la metodologia para aplicacion empresarial en las naturalezas privadas; el Lego Serious
Play (LSP), es una metodologia desarrollada por el Profesor Davis Gauntlett, la cual, esta
intrinsecamente relacionada con las metaforas, el empoderamiento, el trabajo en equipo y la
solucion de problemas. La metodologia, tiene por finalidad involucrar a todos los integrantes
de la organizacion, a quienes se les ofrece apoyo para disefiar esquemas a traves de bloques
u Figuras Lego, manifestaciones para con la empresa, creando realidades alternas, en las que
pueden expresar ideas o soluciones de problemas, en relacién a las funciones de sus puestos.
La tipologia de la cual prescinde ésta metodologia del LSP, sigue la logica de la
gamificacion, y su éxito en relacion, probablemente se encuentre ligada a los directivos, los
cuales, a pesar de la interacciéon ludica, mantienen el patrén de control, el cual es un
influyente directo sobre el pensamiento y la psique de los colaboradores; entendiéndose
como una actividad normada, vigilada y reglamentada, limitando el potencial de los

integrantes.

No obstante, Spraggon y Bodolica (2013), establecen una metodologia diferente al
LSP; las consideradas Social Ludic Activities (SLASs), las cuales expresan un sentido
transgresor del juego, bajo su consideracion de que son del tipo emergente, ademas de
intuitivas, espontaneas e informales, incluso son catalogadas como estrategias contra el
poder formal, que resuelven los colaboradores. Fundamentan los autores que el LSP, puede
limitar la creatividad de los jugadores porque los directivos establecen significados previos
a los objetos con los cuales se juega, por lo cual, s6lo importa el caracter instrumental del
juego. Ergo, la afirmacion de los autores recae en que, la gamificaciéon es una forma de
regulacion y control social. Por su parte las SLAs estan compuestas por dos elementos
basicos, el primero, que es un juego de caracteristica atélica, es decir, que, carece de
objetivos; y, la segunda, del serious play, el desenvolvimiento y rol dentro de la
organizacion. De ésta manera, éste tipo de metodologia les permite a los colaboradores
modificar sus rutinas hasta poder generar cambios significativos en las mismas, como la
causalidad del bricolaje y la improvisacion; ante ello, se antepone la catalogacion que, ésta
metodologia, se relaciona mas con la atribucion de interfaces ludicas, las cuales, tornan a los

objetos como zonas de trafico, una manera de conectar el nivel material de la realidad (objeto
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acotado) con el nivel de realidad simbdlica (objeto epistémico), que es el lugar donde se

generan preguntas, metaforas, ideas, metaforas.

Saldafay Villanueva (2016), como comentario, afiaden que, a pesar de que las SLAS,
puedan o no generar, resultado productivos; se le relaciona con el aprendizaje, la innovacion
y la generacion del conocimiento, procesos cognitivos, el know how, el know-why, los
objetos y el valor emocional; por lo cual, de pretender favorecer a los fines organizacionales,

de manera indirecta, puede hacerlo.

Ante ello, los autores Saldafia y Villanueva (2016) exponen las siguientes tres
elementos: En primer lugar, el carécter relacional del Concepto, esto es, debe pensarse en
funcidn de otros procesos y dimensiones de la organizacion como la cultura, el poder y los

procesos de aprendizaje, entre otros.

En segundo lugar, la intencionalidad implicada, toda vez que se trata de una voluntad
colectiva manifiesta de organizar estructuras que posibiliten el desarrollo de actividades
Iudicas; voluntad colectiva y manifiesta no significa necesariamente que sea un proceso
racional, se trata simplemente de crear las condiciones suficientemente apropiadas para que

la fuerza de la energia ludica circule en la organizacion.

Y, por ultimo, en tercer lugar, los mismos autores destacamos que el sentido del juego
es crear valor social, esto significa que no necesariamente se generan solamente utilidades
para las firmas sino valor para la colectividad, por ejemplo, a través del fortalecimiento de
lazos sociales, la produccién de simbolos compartidos, el incremento del capital cultural, el

fortalecimiento de la cohesion y la solidaridad social.

El eje influenciable de la investigacion, la variable dependiente estd denominada
como engagement, la cual, entre su moldura tedrica se hace la alegoria de Rodriguez,
Larraechea y Costagliola (2015), quienes dentro de su E-pub, dictan como prefacio, que, en
los ultimos afios, en engagement en el trabajo, se ha transformado de una de las tendencias
imprescindibles, como uno de los procesos de gestion del Area del Talento Humano,
globalmente; posiciondndose, asi como un nucleo para la generacion de estrategias y KPI’s,

como innovacioén y produccion. (p. 6)

Para tal ilustracion, contemporaneamente, existe una excesiva demanda en la

creacion de factores criticos de éxito, desarrollo, validacion y contrastacion de éstos, en
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cuanto a eficiencia y eficacia, respaldada por su plano cuantitativo, demostrado a través del
tiempo, uno de éstos factores criticos del éxito, es el catalogado engagement, empero, un
engagement del plano organizacional, particularmente, desligado del campo del marketing
y las redes sociales. Segun el portal web, Significados (2015), enfatiza criticamente la
marcada distincion entre el engagement, expuesto a éstos tres planos; cuando se hace alusion
el engagement en la organizacion, la perspectiva psicolégica, la describe como un periodo
de auto-realizacion voluntaria que desarrolla el colaborador frente a su trabajo, acompafado
por estados de inspiracion, y entusiasmo, un estado que nace en contrariedad al Sindrome de
Burnout. La actuacion de ésta dimension en el campo de la mercadotecnia o del marketing,
posee basamentos, sobre el nivel de fidelidad que una serie de estrategias genera para con
los consumidores, basicamente, es un componente de grado elevado de vinculo del shopper,
consumer y prosumer, para con la marca. Y, por ultimo, expuesto en las redes sociales, la
dimension, se expone sobre un indice de visitas, recurrencias, comunidades que tiene el
consumidor; pues bajo la denominacion de inbound, desde el plano del marketing tradicional

y 4.0, las estrategias virtuales, poseen miras masivas y progresivamente variables.

Ante ello, Estrada y Vargas (2017), en su tesis, impulsada a través de la colaboracion
de 130 integrantes; con el objetivo de determinar el papel mediador del engagement entre el
estrés laboral y la satisfaccion laboral. Los resultados por variable mostraron los siguientes
niveles medios siendo: 39 % en engagement (absorcion -0.57- ‘medio’; dedicacion -0.53-

‘medio’; y vigor —-0.48- ‘bajo’); 42 % en el estrés laboral; y, 44 % en satisfaccion laboral.
(p. 78)

Es interesante, que, los resultados que constata el bajo nivel que pueda presentar los
tipos de variables, analizadas hasta ahora, se vean encaminadas por el tipo de rubro, por el

cual se bosqueja la empresa, siendo es ésta ocasion el rubro industrial de produccion.

Ademas, afiade Trebejo (2017), en su tesis, trabajada con una muestra de 120
colaboradores; tuvo el objetivo general de determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y el engagement en el personal civil de la FAP. Llegando a la conclusion de
la existencia de un nivel promedio de compromiso organizacional, con un puntaje de 60 %;
mientras que, en el engagement, el nivel fue el mismo, con un porcentaje representativo de
48,3 %, dentro de las dimensiones se aprecio: absorcion -46.7- ‘nivel medio’; dedicacion

-50%- ‘nivel medio’; y, vigor -53.3%- ‘nivel medio’. Concluyendo que, los colaboradores
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no poseen fuertes vinculos para con la institucion a pesar del prestigio perceptual que posee

la misma. (pp. 38-41)

Es un lecho incoherente el que atraviesan ciertas organizaciones, el prestigio que ésta
pueda obtener. Son perspectivas discrepantes las internas con las externas, y a pesar del
esfuerzo que pueda realizar una institucion por mantener una imagen fuerte frente al
ambiente, no debe descuidar el apego, la aficion, la identificacién que pueda sentir el
colaborador con la marca. El talento humano es quien le brinda realce y rentabilidad a la
empresa, asi que, es tarea fundamental de la misma, velar por la comodidad de los suyos. La
FAP, como tal, el Perd, posee una imagen de admiracion y respeto, sin embargo, esto puede

quedar obsoleto de ser invalido para sus integrantes.

Los autores, Delgado y Velasquez (2018) en su tesis, dejan entrever, lo esencial del
engagement, per se, la importancia con el nivel de repercusion que puede y pueda tener este
en laempresa. Su investigacion, dirigida a 25 colaboradores, concluyendo en una correlacion
positivamente elevada, siendo de 0.89, correlacion sumamente positiva, a pesar de tener
niveles promedio dentro de la variable engagement. (p. 99). Ademas, tras sistematizar los
resultados por dimensiones, obtuvo los siguientes niveles.: absorcion -4.45- ‘nivel medio’;

dedicacion -4.56- ‘nivel medio’; y vigor —4.19- ‘nivel medio’

Albrecht (Citado por, Rodriguez, Larraechea y Costagliola, 2015), considera por
engagement, como un estado individual de activacion y entusiasmo, el cual se manifiesta a
través de comportamientos, y se verifica a través de la operacionalizacién que, hace
manifestd el colaborador; este como tal, tras potencializar las cualidades en el colaborador,
posee la bondad de conllevar al mismo a destacar en los resultados, tanto en sus tareas como

en sus responsabilidades.

Vila, Alvarez y Castro (2015); enmarcan un contexto de variables dependientes e
independientes, basadas en el engagement laboral. Aqui es primordial el tamafio de la
empresa, debido a que, si es grande, mediana 0 pequefia, no poseera la misma capacidad
financiera adquisitiva, para realizar una remuneracion extra a sus integrantes; sin embargo,
existen otros factores contextuales y planificados que pueden dotar a organizacion con
resultados ostentosos. Para tal consideracion, los autores, le denominaron, “Determinantes
del Engagement” teniendo, por consiguiente, determinantes y consecuencias; en los

primeros, se creyo conveniente incluir: caracteristicas de la tarea ‘significancia de la tarea,
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y la variedad de tareas’; congruencia de valores; liderazgo transformacional, apoyo
organizativo percibido; autoevaluacion clave. Lo segundo estan comprendidos por:
desempefio de una tarea; comportamiento de ciudadania organizativa; comportamiento

innovador. (p. 9)

Maslow (Citado por Trebejo, 2017), quien expone que, las nociones basicas del
engagement y el compromiso organizacional, a través de su esquema de las necesidades
basicas. El preludio de la teoria hace hincapié sobre las necesidades primarias o basicas
siendo el primer nivel de las necesidades; siendo las fisioldgicas, en la cual la persona se
mantiene en una constante blsqueda de equilibrio, a la par, logra su satisfaccion. Esta
analogia, es aplicada al ambito organizacional, los colaboradores, ademas de laborar para
reducir miedos, lo hacen para satisfacer necesidades; por ejemplo: lograr la estabilidad
(reduccion del miedo, desarrollarse en el campo personal y profesional, trabajar para poder
ascender de rango, mantener una comunicacion asertiva), relaciones sociales (aceptacion por
el area de trabajo, conformacion de los equipos de trabajo, asignacion de retos en el

departamento de trabajo, mantener las relaciones interpersonales). (p. 7)

Desarrollado por las masas a través del tiempo, fue un aporte por Seligman (1990),
bajo influencias del positivismo psicolégico, con una ambivalencia en la toma de decisiones
del individuo. Seligman, (Citado por Trebejo, 2017), tras ser el precursor de la terminacion,
engagement, lo define como “aquello por lo que uno mismo opta, pero no necesariamente
con el sentido de encontrar un objeto 0 un sujeto; porque muchas veces tiene una toma de
decision ligera, decisiones que no consideran el futuro sentir”; para ellos bosqueja las
dimensiones de la variable, bajo cinco consideraciones que uno mismo elige, siendo:
‘Emocion positiva’, lo que se siente, hedonismo, éxtasis, euforia, etc.; ‘Compromiso’, perder
las nociones del tiempo, por el alto nivel de concentracién; ‘Sentido’, los cuales son
pensamientos basados en uno mismo, basados en el medio; ‘Relaciones Positivas’, aquellas
que le dan un proposito a poder vivir; y, ‘Logro’, la cual se suele buscar, aunque no genere
ningun tipo de emocidn positiva, 0 que no esté sujeta a un sentido y propoésito alguno.) (p.
11)

El bosquejo inicial, bajo el cual desarrollé Seligman al engagement, era poseedor de
cinco dimensiones (Emocién positiva, Compromiso, Sentido, Relaciones Positivas, Logro),
las cuales vinculadas al positivismo psicoldgico, promulgaba proporcionalidad de la razén y
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la emocidn en los colaboradores, criterios que fueron mas alla de humanismo como enfoque
y escuela psicoldgica. Actualmente, dentro de las dimensiones de susodicha variable, solo
se hace la consideracion de tres de las cinco, (Vigor, Absorcion, Dedicacion.) En
connotacién a ello, Rich, LePine y Crawford (2010); hacen alusion a un haber fusionado del
colaborador, de una manera mas coloquial, la esencia del engagement en el colaborador,
busca tres criterios primordiales ‘mantener las manos, la cabeza y el corazéon’ de los
antedichos, por parte de la empresa; es decir, lograr, mantener y potencializar los tres
engagement; engagement fisico, engagement emocional y engagement cognitivo. Estos son
antecedidos por las caracteristicas de un engaged (colaborador con engagement). (p. 11)

En el engagement fisico, se presenta; altos niveles de energia y esfuerzo; deseo por
esforzarse; intensidad en el desempefio del trabajo. En el engagement emocional, entusiasmo
e interés en el puesto de trabajo; optimismo acerca del puesto de trabajo; orgullo por el puesto
de trabajo. Y, por ultimo, el engagement cognitivo, con alta concentracion en el Trabajo;

atencion y absorcion durante el desempefio del trabajo. (p. 12)

Consiguientemente, tras aquella consideracion del dimensionamiento continuo
Bakker (Citado por Rodriguez, Larraechea y Costagliola, 2015), opina al respecto; “El
engagement es un estado activo y positivo, relacionado con el trabajo que se caracteriza por

vigor, dedicacion y absorcion.” (p. 8).

Sin embargo, en hilacion al texto anterior, el mismo autor, atribuye que son Salanova
y Schaufeli en el afio 2004, quienes le atribuyen hasta entonces, las hoy conocidas

dimensiones del engagement; siendo éstas las siguientes: (p. 15)

Absorcién: Involucra sentirse completamente concentrado en las tareas, que se
desarrollan, generando la sensacién del paso rapido del tiempo, y que la concentracion es
total, aun, cuando existan muchos distractores. Posee como primera subdimension, Estado
de Concentracion en el Trabajo, con sus indicadores, (Evita distractores y se orienta a
procesar dptimos resultados; Planifica y recurre a los recursos que os llevan a lograr sus
metas); y, como segunda subdimension esta el Sentimiento del paso Rapido del Tiempo, con
sus respectivos indicadores, -Siente desempefiarse a totalidad en su puesto de trabajo que

pierde la hilacion del tiempo- (Salanova y Schaufeli, 2004)
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Dedicacion: Implica la sensacion de estar profundamente involucrado con el trabajo,
experimentando motivacion, orgullo y desarrollando con entusiasmo las tareas del cargo.
Posee como subdimension, la Muestra de Entusiasmo y sus respectivos indicadores (Prevé
Estrategias para Alcanzar sus Objetivos; Cumple con las Actividades que Planifica; Se
Reconoce su Desempefio; Esta Orgulloso de su Trabajo) (Salanova y Schaufeli, 2004)

Vigor: Se refiere a los altos niveles de energia disponibles para utilizar en el
desempefio, asi también como resistenciay persistencia frente a las dificultades. Posee como
primera subdimension, Energia en la Ejecucion de la Tarea, con sus indicadores,
(Esta Dispuesto a Asumir nuevas Metas; Es dinamico en la ejecucion de las tareas; Presenta
a Tiempo las Tareas Encomendadas); y, como segunda subdimensién esta la Activacion
Mental en el Trabajo, con sus respectivos indicadores, (Su Toma de Decisiones es Libre
de Presiones; Expresa Asertividad al Comunicarse en la Organizacion) (Salanova y
Schaufeli, 2004)

Entonces, bajo todo aquel bagaje tedrico-pragmatico entre la realidad problematica,
las investigaciones previas y las teorias relacionadas a las variables; cabe, atribuir el
planteamiento del problema; siendo éste: ¢ De que manera la aplicacion de las Metodologias
Ludicas reforzara al Engagement, del personal de seguridad de una Institucion educativa

superior de la Regién Lambayeque?

Por su parte la justificacion la investigacion, esta desglosado en cuatro criterios,
siendo éstos: La Justificacion Cientifica: esta intrinsecamente relacionada a estimular el
engagement de los colaboradores, a través de las metodologias ludicas (compuesto por
técnicas innovadoras, creativas, y de facil recepcion); con el fin de poder demostrar la
eficiencia y eficacia de la variable independiente sobre la dependiente. Por ello, el aporte
que pueda realizar ésta investigacion, es por la aproximacion que se tiene al talento humano;
sobre la estimulacién que se realiza para que éstos “puedan obtener un libre desarrollo,
sensibilizando a la alta gerencia, guiados por el desarrollo de competencias, y valores
agregados que ofrecen ambos componentes. Por consiguiente, el objetivo principal de la
investigacion es demostrar que la aplicacion de las metodologias ladicas reforzara en el
Personal de Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque; lo
cual le dard inicio al énfasis de los gerentes por apostar por las metodologias ludicas

aplicadas al rubro organizacional, siendo una apertura a las nuevas investigaciones. Por su
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parte, la Justificacion Préactica: se basa a que, debido al tipo de investigacién, siendo éste de
trazo aplicativo; conformado por 12 sesiones divididas en talleres vivenciales y productivos,
beneficiara a la poblacion en cuestion; quedando como antecedente en el ambito local, con
las expectativas de poder abarcar a la region y consecutivamente a la nacion. La Justificacion
Metodoldgica: se basa a que, debido al apogeo de las metodologias ludicas en el ambito
organizacional, la literatura suele ser limitada; debido a la confidencialidad que implica ésta
para con la empresa, pues, su lecho amerita el desarrollo de competencias y estrategias a
partir de los colaboradores, lo cual implica que sea de temas intimos. Para proceder con el
desarrollo, se conocio la realidad problematica, que acontece la empresa; generando para
ellos la integracion a través de métodos practicos y de facil entendimiento, el cual,
antecedido por un programa, procura solucionar y expandir las prospectivas. Y, por tltimo,
la Justificacion Institucional: se guia, de que, la tentativa, innovadora y de gran reto se ilustra
una de las primeras aplicaciones de las metodologias ltdicas en el &mbito organizacional, a
nivel regional; pues su implantacion y desarrollo dentro de la empresa, por parte de
tercializadoras de servicios, es sumamente elevado, sobrepasando el presupuesto fijado para
capacitaciones y preparacion del personal. Se torna un reto, por la pretension que bosqueja
la investigacion, empero, es parte de la misma, cubrir el reto que se ha propuesto,
otorgandole a los colaboradores de la empresa, mayor capacidad de desenvolvimiento dentro

de su area de trabajo, como para con sus pares.

La objetivizacion, como la cuspide de cumplimiento y logro, hace posible que toda
la investigacion, se direccione bajo los criterios establecido previamente al llevado de los
criterios de teorias relacionadas; pues el investigados como tal, ve en ellos, un compromiso,

leal y de desacuerdo a su realidad, que, es lo que busca todo emprendimiento cientifico.

Bajo ésta premisa, esta el objetivo general, siendo éste; demostrar que la aplicacién
de las metodologias ludicas, reforzaran el engagement en el Personal de Seguridad de una
Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque. Los objetivos especificos, por su
parte, son un mérito del proceso, fases que haran posible el cumplimiento parcial la
investigacion, comprendiendose de seis. El primer objetivo especifico es, conocer el nivel
de engagement de los colaboradores, a través de un pre-test. El segundo es, obtener los
niveles de las dimensiones del engagement en los colaboradores. El tercero, respecta a,
disefiar un programa de metodologias ludicas. El cuarto es, aplicar el programa de

metodologias ludicas a los colaboradores. El quinto es, conocer el engagement alcanzado

22



por los colaboradores, a través de un post-test. El sexto, refiere a obtener los niveles del post-
test por dimensiones del engagement en los colaboradores. El séptimo abarca, comparar los
resultados del pre y el post-test para determinar la eficacia del programa aplicado. Y, por

altimo, recae en, elegir la hipotesis, empleando la Prueba de Wilcoxon.

El rol fundamental de los supuestos del impacto positivo o negativo de la
investigacion, nace de hipotetizar los posibles resultados del proceso. Ante ello, se expone
como hipdtesis general, a los siguientes bosquejos; donde, Hi afirma: La aplicacion de las
metodologias lldicas reforzara el engagement, en el Personal de Seguridad de una
Institucion Educativa Superior de la Regién Lambayeque. Mientras que la, Ho corresponde
a: La aplicacion de las metodologias ludicas no reforzara el engagement, en el Personal de

Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque.

II. METODO

2.1. Tipoy Disefio de la Investigacion

Dentro del marco metodolégico, el tipo y disefio de investigacion; abarcan que, el
tipo de disefio de la presente investigacion es Aplicativo, siendo propio de un Tipo de
Naturaleza Cuantitativa Pre-Experimental de Caso Unico. Por ende, Salkind (1998),
considera que a diferencia del disefio cuasi experimental y experimental verdadero; en éste
tipo, el investigador ejerce poco o ningin control sobre las variables, ademas los
participantes, se pueden asignar aleatoriamente y en algunas ocasiones. Requiere considerar
que, el disefio, esta antecedido y fundamentado, por la previa y posterioridad medicion, la

comparacion equivalente y las series interrumpidas de tiempo.
0, »x = 0

Donde:

O1: Aplicacion del Engagement’s Test (Pre-Test)

X: Aplicacion del Programa de Metodologias Ludicas

O2: Aplicacion del Engagement’s Test (Post-Test)
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2.2. Operacionalizacién de Variables

Tabla N° 1. Operacionalizacion de la Variable Independiente

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION

OPERACIONAL DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIAS
LUDICAS

“Conjunto de relaciones
organizadas
intencionalmente en
funcién del juego para
crear valor social.”

Saldafa y Villanueva
(2016)

Fundamentacién Teoria

Saldana y Villanueva (2016), “Teoria del Capital
Luadico.”

“El juego estimado, para
la institucion, hace
posible una psicologia
positiva como un
comportamiento en el
colaborador.”

Objetivo

Obijetivo General:

Aplicar un Programa de Metodologias Ludicas
para reforzar el Engagement, el Personal de
Seguridad de una Institucion Educativa Superior
de la Region Lambayeque.

Saldafa y Villanueva
(2016)

Estrategias

“CONCEPTO”

SESION N° 1. «Un Diagn6stico
Individual y Colectivo empleando las Tarjetas
Diagnosticards: Mi Situacion Actual frente al
Equipo de Trabajo»
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SESION N° 2. «Pato Lego: Creando mi
Estanque de Agua Colectivo»

SESION N° 3. «Acuarela Sinfénica: La
Aventura de Competitiva»

SESION N° 4. «Mi Tierra: Un Rol una
Solucion»
“ENFOQUE”
SESION N° 5. «V2MOM, un Modelo

Exitoso: Mis Metas, y las Metas
Organizacionales»

SESION N° 6. «ldentificacion con el
Cuaderno de Sensibilizacidn, para Localizar
El Plan: La Aventura de la Organizacion»

SESION N° 7. «Impacta: Combina tu
Estrategia, Tu Funcion»
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SESION N° 8. «Storytelling a través de
Bloques de Lego: Tengo algo que Contar»

“MATESIS”

SESION N° 9. «Doble Cuantico con
Bloques de Lego: Mi Plano de Locacién»

SESION N 10. «Granjeros: La
Cooperacion del Valor Agregado»

SESION N° 11. «Tic Tac: La Des-
Proporcionalidad entre el Tiempo y el Reloj»

SESION N° 12. «Play of Life en la
Organizacion: Este Soy Yo»

SESION N° 13. «Derribando: Témate
unos minutos, Desafiate, Prueba y Ensaya»
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Metodologias

Diagnosticards

Pato Lego

V2MOM

Cuaderno de Sensibilizacién
Bloques de Lego

Bolos Game

Storytelling

Play Doh

Play of Life

Implementacion

Actividades Previas
Tiempo de Aplicacion
Recursos Materiales

Evaluacion

Instrumentos de Evaluacion
Lista de Chequeo

Fuente: Elaborador por el Autor
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Tabla N° 2. Operacionalizacion de la Variable Dependiente

VARIABLE DEFINICION DEFINICION SUB- NUMERO ESCALADE
DIMENSIONES INDICADORES - .
DEPENDIENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES DE ITEMS MEDICION
Evita Distractores y Escala
se Orlepta.a 1.2 Ordinal
Presentar Optimos
Estado de Resultados Nivel Alto
Concentracion en su _ ]
Trabajo Ordena su Espacio (Extstencia de
Su actitud de U ESP Engagement)
El engagement es un . de Trabajo, para no
estado activo proactividad, Compli | 3
0sitivo relacion{:ldo demuestra 0Fr>np oo Pe:06-100
ion ol tr,aba'o e se disponibilidad para roceso _
ENGAGEMENT .J g asumir el rol de cada Absorcién PT: 111130
caracteriza por .
. L tarea, manteniendo un . . .
vigor, dedicacion y - Siente Nivel Medio
L, . estado de felicidad ~
absorcion. (Shaufeli rolongado. (Shaufeli Desempeiiarse a
y Salanova, 2003) P S Ig ' 2003 Totalidad en su 4.5 (Rasgos de
y salanova, ) Puesto de Trabajo Existencia de
Sentimiento del paso  que Pierde la llacion Engagement
Rapido del Tiempo del Tiempo (Controlable))
PC: 27 -61
Asume su Rol con 6.7
Responsabilidad PT: 100 - 100
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Dedicacion

Prevé Estrategias
para Alcanzar sus
Objetivos

Cumple con las
Actividades que
Muestra Entusiasmo Planifica

10-11-12

Se Reconoce su
Desempefio

13-14

Esta Orgulloso de su
Trabajo

15-16

Vigor

Esta Dispuesto a
Asumir nuevas
Metas

17-18-19

Energiaen la Es dindmico en la
Ejecucion de la ejecucion de las
Tarea tareas

20-21

Presenta a Tiempo
las Tareas
Encomendadas

22-23

Nivel Bajo

(No Existencia
o Inexistencia
de Engagement
(No
controlable))

PC:1-22

PT: 68 - 99
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Toma de Decisiones

Activacién Mental

en el Trabajo

Libre de Presiones 24-25
Expresa Asertividad
al Comunicarse en la 26 - 27

Organizacion

Fuente: Elaborador por el Autor
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2.3. Poblacién, Muestra y Muestreo

Fracica (1988), acota que la poblacion, estd conformada por todos elementos, bajo
los cuales se constituye la investigacion, o tambien, se le podria considerar como el conjunto
de todas a unidades de muestra en estudio. Por lo tanto, debido al nimero reducido de
poblacion, se procedié a emplear el mismo nimero de integrantes, para desarrollar todo el

proceso.

En cuanto al tipo de muestro, segun Arias (2006), es entendido como un proceso,
que, en arraigo, ayuda al investigador, a elegir su probacion a trabajar; en la catalogada
investigacion, se tuvo en cuenta al muestreo no probabilistico intencionado, en el afan de

que, los integrantes, fueron elegidos bajo discernimiento del investigador.

La presente investigacion, contdé con la participacion de 21 colaboradores;

distribuidos de la siguiente manera:

Tabla N° 3. Cuadro de Asignacion de Personal de Seguridad de la Empresa

OCUPANTE (S)

N CARGO POR CARGO %
1 Agente de Seguridad 21 100 %
Total 21 100%

Fuente: Cuadro de Asignacién del Personal

Siendo, los criterios de seleccidn, la descripcion de la poblacion en cuestion, esta
conformada por un equipo de agentes de seguridad, del género femenino y masculino, los
cuales se encuentran entre las edades desde los 30 afios de edad, hasta los 50 afios de edad.
Conformada la poblacion de 21 colaboradores, se procedié a trabajar con los 21

colaboradores.

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos, Validez y Confiabilidad

Alarcon (Citado por Leon, 2009), fundamenta que, las escalas de medicion y test
fueron introducidas en la primera y segunda guerra mundial, con la finalidad de otorgar
ciertos cargos, los cuales eran de total necesidad en aquellas épocas. Su propésito era medir

la capacidad fisica, para luego concluir que una persona se regia segun ella. Sin embargo,
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éste concepto fue reemplazado por uno mas fiable que se fundamentaba en que las
capacidades fisicas no regian a lo intelectual, y pues desde aquel entonces se dividieron las
pruebas de medicion intelectual como las de descripcion psicologica. Para esta investigacion

se aplicard como técnica, un cuestionario.

Para la recopilacion de informacion en la variable dependiente, se procedid con la
aplicacion del Utrecht Work Engagement Scale — UWES o Escala de Engagement Laboral,
segun Schaufeli, Martinez, Salanova, et al (2002), es un cuestionario con 17 items de
evaluacidn; sin embargo, en sus inicios, estuvo conformada por 24 items, sin embargo, tras
el sometimiento a la consistencia interna de cada uno de los reactivos, se descartaron siete
items, consolidandose s6lo 17 items. La validez del instrumento, por su parte, posee una de

cultura y contextualizacion, basada en los ritmos de vida de los participantes.

Tras su fundamento, afiaden que el presente hace reverencia al cuestionario mas
empleado para la medicién del engagement. En constancia, los autores, anuncian la
aceptacion psicométrica del instrumento, tanto en validez como en confiabilidad, quienes
tras exponer el mismo al Coeficiente de Alfa de Cronbach, alineado a la respuesta, siendo,
sustentaron las siguientes escalas: 0.6 (Cuestionable); 0.7 (Aceptable); 0.8 (Bueno); 0.9
(Excelente). Respecto al mismo Coeficiente de medicion estadistica, proponen el siguiente
cuadro para las dimensiones. La dimension de Vigor, conformado por seis reactivos, segln
el Alfa de Cronbach, es de 0.84. La dimension de Dedicacion, consta de 5 reactivos, con un
Alfa de Cronbach de 0.89; y, por ultimo, la dimension de Absorcion, compuesto por 6
elementos, abarca 0.83 segln su Alfa de Cronbach. (p. 33)

Sin embargo, en el afio 2006, un grupo de estudiantes de la Universidad César
Vallejo, filial Chiclayo, realizaron la adaptacion del instrumento al contexto cultural de
susodicha ciudad; donde, empleando una muestra de 252 colaboradores de los niveles
operativos de produccion y servicio de diversos rubros. En su estudio, emplearon la
validacion de contenido por el criterio de expertos, validez de correlacion de item-test, bajo
un indice de discriminacion que oscila de 0.36 a 0.61, y la validez concurrente empleando el
método de contrastacion de grupos, verificado en su nivel de significancia de 2.03, con un
grado de libertad de 155. Tras aquel bosquejo, emplearon el método de dos mitades,
obteniendo asi un coeficiente de confiabilidad de 0.86. Para la presente investigacion, se
hizo empleo del instrumento adaptado.
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Por ende, en representacion de ello, se realiz6 la contextualizacion del instrumento
de “Engagement’s Test” a la empresa en cuestion, obteniendo la Validez del Instrumento a
través del Criterio de Expertos, por la revision previa a la aplicacion del instrumento, del
dando paso a la Validez de Aiken, obteniendo un puntaje de 0.94; también se tuvo en cuenta
la VValidez de Contenido, debido a que verificd que, los elementos que componen la prueba,
son realmente representativos de esta. Por otra parte, la Confiabilidad obtenida, empleando
el Alpha de Cronbach, fue de 0.68, representando ambos indices estadisticos, positivamente

altos.

2.5. Procedimiento

Concierne el procedimiento de la presente investigacion, haber procedido realizando
un diagnoéstico, empleando el instrumento titulado, “Engagement’s Test”; sustentando como
mérito cientifico-académico, evaluar la variable dependiente, siendo esta, engagement
(Anglosajismo). A través, del proceso de la variable dependiente, permitid sustentar a través
de una base estadistica y argumentativa, la problematica suscitada en el contexto empresarial
por el cual se optd, bajo el planteamiento de la variable independiente, Metodologias
Ludicas, la medida, donde se formuld y aplico estrategias. E1 Engagement’s Test, esta
compuesto por 27 reactivos, con cinco alternativas, en Escala de Likert, donde (Nunca = 1,
Casi Nunca = “; A veces = 3; Casi Siempre = 4; Siempre = 5); validadas éstas a través del
Criterio de Expertos en funcion al contexto, procesadas en dos momentos, tanto en el Pre
como el Post Test, teniendo como software de procesamiento de informacion, al SPSS
Version 26. Por su parte, las Metodologias Ludicas, seran aplicadas, para significar aportes
de fortalecimiento, para con el Engagement’s Test; a través de un programa aplicativo,
denominado, «Programa de Metodologias Ludicas», el cual, dividido en tres apartados, bajo

criterio de talleres vivenciales, destinado a 21colaboradores.

2.6. Meétodo de Analisis de Datos

Los métodos de andlisis de datos, prestan atencion a los programas empleados para
sistematizar y procesar la informacion: segin Coérdova (2003); infiere que, el proceso de la
estadistica descriptiva, en un apartado de la estadistica; la cual se encarga de recolectar,
analizar y caracterizar un determinado conjunto de datos, abarcando diversas poblaciones.

Este tiene como propdsito, describir los fendmenos de tal conjunto, empleando frecuencias
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descriptivas, tablas y Figuras. Por ende, ante ello, para hacer posible la sistematizacion de
los datos, se hizo empleo el software Excel y el software Estadistico SPSS Version 25, a
traves de los cuales se obtuvieron estadisticos descriptivos e inferenciales; por medio de los

que se hizo posible la obtencion de tablas y figuras de naturaleza estadistica.

2.7. Aspectos Eticos

En la calidad y ética de la investigacion: la UNESCO, en el afio 1999 en uno de sus
plenos de Consejo Internacional para la Ciencia, como una exhortacion para la declaracion
sobre la ciencia y el uso del saber cientifico; Conferencia Mundial sobre Ciencia, llevado en
la ciudad de Budapest en 1999, por la UNESCO, hizo testamento de que, la ciencia, per se,
es un elemento indispensable al servicio de la convivencia y creacién de la paz, en fervor del
progreso Yy la lucha contra la pobreza; pues la responsabilidad social del cientifico se debe a

las generaciones presentes y futuras.

En contraste la Ley N° 29733, “Ley de Proteccion de Datos Personales” tiene por
decreto fundamental, proteger los datos personales previstos, ademas de hacerse presente en

el Articulo 2°, numeral 6° de la Constitucion Politica del Perd de 1993, brinda su respaldo.

Por otra parte, el Codigo de Etica Profesional del Colegio de Psicélogos del Peru,
en el Titulo I, “De la Responsabilidad” en sus Articulos 1°; 2°; 3°; 4°; 5° y 6°, amerita toda
la responsabilidad a la cual esta sujeto el profesional en el campo de actuacion, conociendo
el efecto que posee su labor. En el Titulo IV, “De la Confidencialidad”; en sus Articulos 20°;
21°; 22°; 23°; 24°; 25° y 26°, celebra que todo psicélogo, esta en la obligacion de reservar

toda informacion brindada por sus clientes, (Empresa para trabajo de aplicacion).

Por lo Tanto, toda informacion plasmada en éste documento cientifico, se mantendra
en anonimato, con respecto a los resultados y procesos dentro de la empresa; ademas, es

menester hacer constatar, la confidencialidad de los datos obtenidos.
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I11. RESULTADOS

3.1. Objetivo Especifico N°1: Diagnostico del nivel de Engagement en los colaboradores,

a través del Pre-Test.

Tabla N° 4. Resultados Generales del Engagement’s Test, Pre — Test

f % Estadigrafos
Bajo 8 38 _

. X =65
Medio 11 52

S =458
Alto 2 10

Cv=141

Total 21 100

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

La presente tabla, representa los resultados del pre-test, donde se aprecia que, del 100
%, el 52 %, del Personal de Seguridad, tiene un Nivel Medio, lo que bosqueja la existencia
media de engagement laboral, esto recae en que los colaboradores poseen una tendencia a
poder engancharse a la empresa, dependiendo de los estimulos que brinde la empresa. En
una segunda posicién, se encuentra el Nivel Bajo, con 38 %, lo cual se interpreta por el poco
o nulo enganche del colaborador para con la empresa; esto posee una amalgama de opciones,
por las cuales el colaborador, posea esa tendencia. Y, por ultimo, esta el Nivel Alto,
encarnado por el 10 %, el cual hace manifiesto de la existencia del engagement, dentro de
los colaboradores. Proclamando su enganche con la marca, preponderando, su estado
psicoldgico prolongado de felicidad con las actividades que realizan dentro de la empresa.

Seguidamente, los estadigrafos, expresan que, dentro de la media aritmética (X), los
clientes internos, poseen un 6.5, propio del nivel medio encontrado; por su parte la
desviacion estandar (S), es poseedor del 4.58 %; vy, por su parte el coeficiente de variabilidad
(CV), fue de 1.41 %, expresando asi, un comportamiento homogéneo, debido a que el

porcentaje, no supera el 80 %, establecido estadisticamente.
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3.2. Objetivo Especifico N°2: Obtener los niveles de las dimensiones del engagement en

los colaboradores.

Tabla N° 5. Niveles de la Dimension Absorcion, Pre - Test

f % Estadigrafos
Bajo 8 38 _
X =6.
Medio 11 52 65
S =458
Alto 2 10
Cv=141
Total 21 100

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

Segun la tabla N°5, de los Niveles de la Dimensidén Absorcion; dentro del 100 % del
Personal del Seguridad, se obtuvo que, el 52 %, presenta un Nivel Medio; el 38 %, muestra
un Nivel Bajo, mientras que el 10 %, manifiesta un Nivel Alto. Esto refiere que: el Nivel
Medio en la poblacion, alude al proceso de desarrollo por el estado de sentirse plenamente
concentrado y feliz, realizando sus actividades. ElI Nivel Bajo, es una contrariedad a lo
mencionado, - sentirse plenamente concentrado y feliz -, donde el colaborador vive una
experiencia temporal o in-existente de la dimension; mientras que el Nivel Alto, hace
representatividad del estado 6ptimo de la significancia de la Absorcion, donde el
colaborador, experiencia, un estado 6ptimo en la sensacion del paso rapido del tiempo, en

tanto realiza sus actividades.

Respecto a los estadigrafos, la media aritmética (X), esta plasmado por el, 6.5; la
desviacion estandar (S), posee 4.58 %; y coeficiente de variabilidad (CV), esta representado

por el 1.41; manifestando un comportamiento homogéneo.
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Tabla N° 6. Niveles de la Dimension Dedicacion, Pre - Test

f % Estadigrafos

Bajo 8 38 .

X =6.
Medio 11 52 65

S=4.58
Alto 2 10

Cv=141

Total 21 100

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

De la tabla N°6. Niveles de la Dimension Dedicacidn, se obtiene que; del 100 % de
la poblacion, el 52 %, representa un Nivel Medio; conllevandole a la poblacion a encontrar
significancia e inspiracion en el trabajo, esto también plantea el poco entusiasmo para prever
estrategias y alcanzar sus objetivos, como de la percepcion de que no, percibe un
reconocimiento hacia los logros que obtiene.; 38 % de la poblacion, presenta un Nivel Bajo,
donde la poblacion, se muestra entusiasmada e inspirada al desempefiar sus actividades,
mostrando ningdn orgullo y entusiasmo por lo que esta haciendo; a diferencia del 10 % de
la poblacién, que tiene un Nivel Alto, donde, esta, ademas de tener la capacidad de planificar,

esta orientado hacia sus metas, mostrando una latencia en su entusiasmo y orgullo.

Respecto a los estadigrafos, la media aritmética (X), dentro de los colaboradores,
posee 6.5; respecto a la desviacion estandar (S), esta representando por el 4.58 %, mientras

que el coeficiente de variabilidad (CV), posee 1.41; con un conjunto de datos heterogéneos.
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Tabla N° 7. Niveles de la Dimension Vigor, Pre - Test

f % Estadigrafos

Bajo 8 38 .

X =6.
Medio 11 52 65

S=4.58
Alto 2 10

Cv=141

Total 21 100

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

La tabla N°7. Niveles de la Dimensién Vigor; expresa en su distribuciéon de
porcentajes que: del 100 %, de la poblacién, el 52 %, manifiesta un Nivel Medio, este
expresa que, los colaboradores, poseen tendencias a esforzarse en su trabajo, ademas de la
disposicion a invertir su esfuerzo y energia, a cambio del resultado, para ello mantiene su
energia para lograr ejecutar las tareas Optimamente, y una activacion mental que les permite
esforzarse por perfilarse en su area. Por otro lado, el 38% de la poblacidn, presenta un Nivel
Bajo, el cual muestra que su vigorosidad ain no esta desarrollada, y, por ultimo, el 10 %,
expresa un Nivel Alto, este porcentaje de la poblacion, mostrara la éptima disposicion en su
inversion de energia y darle apertura al desarrollo de otras competencias; pues, tener a
disposicion todo el tiempo la energia en la ejecucion de tareas, le permite tener una
activacion de roles y una activacién mental en su trabajo, mostrandose al alcance de toda la

organizacion.

Por su parte, los estadigrafos, estan representados por, la media aritmética (X), donde
el personal, tiene un indice de 6.5; seguidamente, la desviacion estandar (S), esta
representada, por el 1.41 %, mientras que el coeficiente de variabilidad (CV), posee 1.2; con

un grupo de datos homogéneos.
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3.3.  Objetivo Especifico N°3: Disefiar un programa de metodologias ludicas.

Tabla N° 8. Disefio del Programa de Metodologias Ludicas

Talleresy _ o
_ Dim Fecha Nombre Objetivos
Sesiones
15-22 Concientizar — Incomodar —
Taller N° 1 «Concepto» )
Nov Alinear
«Un Diagnostico Individual o
] Concientizar al colaborador,
y Colectivo empleando las
. ) ) ) ) sobre su rol y su actual
Sesion N° 1. 15/11  Tarjetas Diagnosticards: Mi o
o desenvolvimiento dentro de la
Situacion Actual frente al
) ) empresa.
Equipo de Trabajo»
<
2 «Pato Lego: Creando mi Dar alcance de la labor
Sesion N° 2. § 18/ 11 Estanque de Agua colaborativa, administrando los
< .
Colectivo» recursos empleados.
o Asociar patrones del aporte y
» «Acuarela Sinfonica: La )
Sesion N° 3. 20/ 11 - el sentir del colaborador, ante
Aventura de Competitiva»
sus pares.
o Conocer la importancia de las
B «Mi Tierra: Un Rol una N
Sesion N° 4. 22/ 11 » responsabilidades para con su
Solucion» ]
area y las otras.
25-Nov Experimentar — Sentir —
Taller N° 2 ) «Enfoque» )
02-Dic Compartir
Conocer las metas personales,
«V2MOM, un Modelo .
. ) ) y afiliarlas con las metas de la
Sesion N° 5. 25/ 11 Exitoso: Mis Metas, y las L
S o organizacion, para alcanzar
S Metas Organizacionales» o
S los objetivos.
§ «Identificacion con el Aportar ideas a la
Cuaderno de Sensibilizacion, complementacion del Plan
Sesion N° 6. 27/ 11 para Localizar El Plan: La Organizacional, cumpliendo

Aventura de la

Organizacion»

con sus actividades

planificadas.
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«Impacta: Combina tu

Mostrar el valor agregado que
puede ofrecer el colaborador a

Sesion N° 7. 29/ 11 _ y )
Estrategia, Tu Funcion» la empresa, reconociendo su
desempefio.
«Storytelling a través de El colaborador, transmite su
Sesion N° 8. 02/ 12 Blogues de Lego: Tengo sentir actual, considerando sus
algo que Contar» roles.
04 -13 _ .
Taller N° 3 o «Matesis» Ensayar — Probar — Desafiar
ic
«Doble Cuantico con )
. ) Asumir nuevas metas,
Sesion N° 9. 04/12 Bloques de Lego: Mi Plano o
y empleando el Doble Cuantico.
de Locacion»
) » Generar mejoras dindmicas
B «Granjeros: La Cooperacion o
Sesion N° 10. 06/ 12 del servicio para con el
del Valor Agregado» _ )
Cliente interno y externo.
) Gestionar el tiempo para
«Tic Tac: La Des- )
. o presentar a tiempo las tareas
Sesion N° 11 09/ 12 Proporcionalidad entre el
5 ) ) encomendadas, con un valor
> Tiempo y el Reloj»
S agregado.
Ubicar el problema en el aqui y el
] ahora, para reconocer la
B «Play of Life en la ] ]
Sesion N° 12. 11/12 o necesidad de cambio, para que,
Organizacion: Este Soy Yo» o )
las decisiones sean libres de
presiones.
Retar a la adquisicion de una
«Derribando: Témate unos ejecucion original en el
Sesion N° 13. 13/12  minutos, Desafiate, Prueba y colaborador, expresando

Ensaya»

asertividad en su

comportamiento.

Fuente: Elaborado por el Autor
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3.4. Objetivo Especifico N°4: Aplicar el programa de metodologias ludicas a los

colaboradores.

Para el desarrollo del programa, previamente se establecio un cronograma con la Jefe del
Gestion del Talento Humano, al igual que el Jefe del Personal de Seguridad, pactando las
fechas y horas; vy, en ellas, se realizd la aplicacion de los talleres, los cuales, acompafiados
de recursos materiales interactivos, promovieron las metodologias de participacion activa.

Estos fueron:

- Primer Taller : Denominado como «Concepto», dividido en cuatro sesiones, tuvo el
objetivo de, concientizar — incomodar — alinear; en alineacion, para trabajar la

Dimensién Absorcién.

- Segundo Taller: Titulado, «Enfoque», persiguio el objetivo en los colaboradores de,
experimentar — sentir — compartir, segmentado en cuatro sesiones, dedicado a acordar

la Dimension Dedicacion.
- Tercer Taller : Designado como, «Matesis», objetivizd, el ensayar — probar —

desafiar, la experiencia de los colaboradores, a través de cinco sesiones. Este, trabajo

la Dimension Vigor.
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3.5.  Objetivo Especifico N° 5: Conocer el engagement alcanzado por los colaboradores,

a través de un post-test.

Tabla N° 9. Resultados Generales del Engagement’s Test, Post — Test

f % Estadigrafos
Medio 11 52 X'=105
Alto 10 48 S$=0.70
Total 21 100 CV = 14.84

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

Dentro del post-test, la tabla general grafica dos niveles, expresando asi, la des-
aparicion del nivel bajo, siendo representado por el Nivel Medio, con el 52 % de engagement,
en el Personal de Seguridad, lo cual menciona la tendencia del desarrollo de esta dimension
por parte de los colaboradores, pudiéndose generar enganche a mediano plazo dentro de la
empresa, dependiendo, ante todo, de los estimulos que, implante esta; también cabe recalcar
que las dimensiones (absorcion, dedicacion y vigor), poseen niveles medios, con la
erradicacion del nivel bajo. Por otra parte, el Nivel Alto, con 48 %, ilustra al colaborador
engaged, propio del colaborador, enganchado a la empresa, en un estado psicologico
positivo, para con la marca. Esto expresa, que fortificacion en las dimensiones, solo con

aquel porcentaje.

Los estadigrafos, hacen el manifiesto de tres indices estadisticos, siendo: la media
aritmética (X), con 10.5, en los colaboradores; seguidamente, se encuentra la desviacion
estandar (S) con 0.70 %; y, por ultimo, el coeficiente de variabilidad (CV), con 14.84 %, lo
cual, es representativo de un comportamiento homogéneo, por el hecho de que el porcentaje

obtenido no es mayor igual al, 80 %, per se.
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3.6. Objetivo Especifico N° 6: Obtener los niveles del post-test por dimensiones del

engagement en los colaboradores.

Tabla N° 10. Niveles de la Dimension Absorcion, Post - Test

f % Estadigrafos
Medio 12 57 X=105
Alto 9 43 S=212
Total 21 100 CV = 4.94

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

La tabla N°10, expone la posterior aplicacion del test; tras haber desarrollado el
programa en la poblacién; de la cual, se puede denotar los siguiente; del 100 % de la
poblacion evaluada, el 57 %, presenta un Nivel Medio, mientras que el 43 %, representa un
Nivel Alto. El nivel, mas representativo es el Nivel Medio, representando una mejoria en el
estado de interaccion que presenta el colaborador para con su area; pues la tendencia al
desarrollo que muestra es positiva, contrastandose de la misma manera en el Nivel Alto. La
significancia del nivel, expresa, la tendencia del colaborador, por ser creativo, al emplear
recursos que le permitan estar satisfecho con lo que realiza, de la misma manera, esto le
permite mantener ordenada su zona de trabajo, para facilitar el proceso en la ejecucién de

sus funciones.

Los estadigrafos manifiestan que, la media aritmética (X), posee 10.5; la desviacion
estandar (S), tiene un indice de, 2.12; mientras que el coeficiente de variabilidad (CV), esta

representado por el 4.94 %, siendo propio de un indice homogéneo.
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Tabla N° 11. Niveles de la Dimensién Dedicacién, Post - Test

f % Estadigrafos
Medio 14 57 X'=105
Alto 7 43 S=4.95
Total 21 100 CV= 212

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

La presente tabla, sustenta la distribucion porcentual de la Dimension Dedicacion,
donde: el 57 % al Nivel Medio, tal nivel manifiesta el desarrollo, la tendencia de la
dedicacion que el colaborador asocia al entusiasmo, sintiéndose orgulloso de las
responsabilidades que realiza en su area de trabajo; ademas, involucra caracteristicas del
sentimiento prolongado, por el sentimiento relevante e importante del desafio y entusiasmo.
Esté caracterizado por, prever estrategias para alcanzar sus objetivos y por el sentimiento de
orgullo del trabajo que desempefia. Cabe recalcar que, el haber erradicado el nivel bajo, es
la apertura al fortalecimiento en esta dimension. Por su parte, el 43 % de la poblacion,
representa al Nivel Alto, expresando la asociacion de la tarea con el entusiasmo continuo,
estando orgulloso de su trabajo e inspirado en lo que hace, dado que minimas actividades

suman su estado.

Respecto a los estadigrafos, la media aritmética (X), posee un indice de 10.5; la
desviacion estandar (S), por su parte, posee 4.95 %; y por ultimo el coeficiente de
variabilidad (CV), representado por indice de homogeneidad, posee 2.12 %.
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Tabla N° 12. Niveles de la Dimensién Vigor, Post - Test

f % Estadigrafos
Medio 13 62 X =105
Alto 8 38 S=353
Total 21 100 CV = 2.96

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

La tabla N° 12, de la Dimension Vigor, evidencia, la distribucion de porcentajes,
donde el 62 % de la poblacion alcanzé el Nivel Medio, esto expresa la tendencia, hacia la
voluntad y predisposicion que puede invertir el colaborador, para ejecutar determinadas
tareas, de la misma manera, existe la manifestacion de la persistencia por parte de éste, a
pesar de la existencia de las dificultades. Esta caracterizado por la disposicion a las nuevas
metas, su rol de responsabilidad y presentacion a tiempo las tareas encomendadas, y, sobre
todo, la activacion mental que pueda desarrollar, permitiéndole estar al alcance de su entorno
laboral. Por otra parte, se encuentra que, el 38 % de la poblacion representa un Nivel Alto,
dotandole de una voluntad continua sin intermitentes, en ella se ve reflejada la predisposicion
que posee el colaborador para ser persistente e invertir su esfuerzo en cada actividad,
pudiendo desarrollar también, la superacién de adversidades, lo que le da la activacion

mental, manejo de decisiones libre de presiones, y asertividad para comunicarse.

Respecto a los estadigrafos, la media aritmética (X), es poseedor de 10.5; la
desviacién estandar (S), posee 3.53 %; vy, por ultimo, el coeficiente de variabilidad (CV),

2.96 %; mostrando un indice de homogeneidad.
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3.7. Objetivo Especifico N° 7: Comparar los resultados del pre y el post-test para

determinar la eficacia del programa aplicado.

Tabla N° 13. Comparacion de los Resultados Generales del Pre - Test y Post - Test del

Engagement’s Test

Pre - Test Post - Test
f % f %
Bajo 8 38 - -
Medio 11 52 11 52
Alto 2 10 10 48
Total 21 100,0 21 100,0

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

Para la comparacion de resultados generales obtenidos en ambas ocasiones; plasma

consecutivamente la variante significativa, obtenida entre los niveles, donde en el pre-test se

encontrd, el Nivel Bajo con 38%; el Nivel Medio con 52%; y el Nivel Alto con 10%.

Después de haber aplicado el programa denominado, «Metodologias Ludicas», el cual

estuvo acompafiado por diversas estrategias y una metodologia de participacion activa y

talleres vivenciales, ademas, de perseguir el ambicioso objetivo de, mejorar el nivel de

engagement en el Personal de Seguridad, removiendo el nivel bajo, dejando solo para el

post-test, la prevalencia de dos niveles, siendo el Nivel Medio con 52%, y el Nivel Alto con

48%. Por ende, se contrasté la eficiencia del programa.
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Tabla N° 14.Comparacién de los Resultados de las Dimensiones del Engagement’s Test,
en el Pre — Testy Post — Test

Pre- Test Post -Test
Absorcion Dedicacién Vigor Absorcion Dedicacién
f % f % f % f % f % f %
Bajo 8 38 6 33 6 33 - - - - - -
Medio 11 52 13 57 13 57 12 57 14 57 13 62
Alto 2 10 2 10 2 10 9 43 7 43 8 38
Total 21 100 21 100 21 100 21 100 21 100 21 100

Fuente: Elaborado por el Autor

Interpretacion:

La contrastacién de resultados entre ambos momentos de aplicacion del test;
promulga la siguiente varianza significativa, entre los niveles obtenidos, siendo la
desaparicion del nivel bajo en ambas dimensiones en la aplicacién del post test. En la
Dimensién Absorcion, se obtuvo en el pre-test, los niveles Bajo con 38%, Medio con 52%
y Alto con 10%; donde, tras haber desarrollado el taller denominado “Concepto”, la cual
objetivizo, concientizar, incomodar y alinear a los colaboradores, dio como resultados en el
post-test los niveles, Medio con 57% y Alto con 43%, pues el realce que le dio a cada sesion,
sirvio de mejora. Dentro de la Dimension Dedicacion, en el pre-test se procesaron los
niveles, Bajo con 33%, Medio con 57% y Alto con 10%, en la cual, para poder obtener,
variantes se aplico el taller, “Enfoque” con el objetivo de experimentar, sentir y compartir,
dando como resultados en el post-test, donde los niveles fueron, Medio con 57% y Alto con
43%. Por ultimo, en la Dimensién Vigor, se obtuvieron los niveles: Bajo con 33%, Medio
con 57% y Alto con 10%, a diferencia del post-test, en la cual, tras haber aplicado el taller
“Matesis”, que apuntd ensayar, probar y desafiar, se obtuvieron los niveles, Medio con 62%

y Alto con 38%. Por ende, se denota, la eficiencia del programa, tras disipar el nivel bajo.
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3.8. Obijetivo Especifico N° 8: Elegir de la hipotesis, empleando la Prueba de Wilcoxon
3.8.1. Planteamiento de Hipotesis
- Hi: Laaplicacion de las metodologias ludicas reforzara el engagement, en el Personal
de Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque.
- Ho: La aplicacion de las metodologias ludicas no reforzard el engagement, en el
Personal de Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region

Lambayeque.

3.8.2. Nivel de Significancia
- a=0,05(05%)

Tabla N° 15.Pruebas NPar

Rangos
N Rango Suma de

promedio rangos

Rangos negativos 28 5,00 10,00
it b

PRE - TEST - POST — TEST Rangos positivos 7 5,00 35,00
Empates 12¢
Total 21

a. PRE - TEST < POST - TEST
b. PRE - TEST > POST - TEST
c. PRE - TEST = POST - TEST

Fuente: Elaborado por el Autor

Tabla N° 16. Prueba de Rango con Signo de Wilcoxon

Estadisticos de prueba?
PRE - TEST - POST - TEST
VA -1,650°
Sig. asintética (bilateral) ,007

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos positivos.

Fuente: Elaborado por el Autor

3.8.3. Comprobacion con el p_valor
- Dado que:
p_valor = 0,007 < 0,05; entonces, se rechaza la hipétesis nula (Ho).

3.8.4. Conclusion
- Tras el fundamento estadistico, con un Nivel de Significancia de 0,05, se rechaza la
hipétesis nula (Ho): evidenciandose, por lo tanto, la aceptacion de la hipétesis alterna
(Hi), confirmando que, el Programa de Metodologias Ludicas, reforzo el Engagement

en el Personal de Seguridad.
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IV. DISCUSION

Los niveles encontrados entre el pre-test y el post, test, poseen una varianza
significativa, tras haber aglutinado ambas aplicaciones, procesadas a través del software
estadistico SPSS Version 26; siendo, en el pre-test: el Nivel Bajo con 38%; el Nivel Medio
con 52%; vy, por ultimo, el Nivel Alto con 10%. Luego aplicar el programa denominado,
«Metodologias Ludicas para Reforzar el Engagement», se procedid a sistematizar los
resultados del post-test, obteniendo la prevalencia solo de dos niveles, acoplandose: el Nivel
Medio con 52%, y el Nivel Alto con 48%. Este paradigma, es respaldado por, Rota,
Lourencdo, Gonsalez, y et al (2018), quienes, en su articulo, persiguiendo el objetivo de
evaluar los niveles de engagement presente en 50 profesionales, ante ello, hicieron presente
la conclusién de la existencia los niveles promedio, de los colaboradores. Del mismo modo,
Ramirez y Mio (2017), respaldan este nivel medio, por el hecho de que, en su tesis, apelaron
como finalidad establecer la relacion entre ambas variables en los colaboradores,
concluyendo que, perdura una brecha intimamente relacionada a la empresa, de acuerdo a su
naturaleza. Ante ello, acaece, la investigacion de, Vila, Alvarez y Castro (2015), quienes
promulgan que, el nivel de engagement, que puedan alcanzar los colaboradores, poseera
cierto arraigo dependiente al tamafio de la empresa, y que los niveles medios y bajos que

estos puedan manifestar, recaerd en las acciones de la empresa.

Los niveles de la Dimension Absorcidn, encontrados en el pre test fueron de: Bajo
con 38%, Medio con 52% y Alto con 10%, donde, tras aplicacidn del programa, y con ello
la medicion del post-test, se alcanzaron los niveles de: Medio con 57% y Alto con 43%, en
el cual, el primero -del post-test- posee un indice méas representativo; significancia, de la
tendencia del colaborador, por ser creativo, al emplear recursos que le permitan estar
satisfecho con lo que realiza, de la misma manera, esto le permite mantener ordenada su
zona de trabajo, para facilitar el proceso en la ejecucion de sus funciones. Tal como lo
aprecia Alban (2016) en su investigacion concluyeron, que el nivel de engagement general
y por dimensiones, es medio; respaldando el precepto, Bazan (2017), quien, en su
investigacion, obtuvo niveles medios en la dimension. En respaldo, Estrada y Vargas (2017),
quienes tuvieron como objetivo, determinar el papel mediador del engagement entre el estrés
laboral y la satisfaccion laboral, obtuvieron niveles medios en la variable engagement, y con

ello, en la dimension citada.
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Respecto a la Dimension Dedicacion, al igual que la anterior se ilustran en el pre-
test, los niveles de: Bajo con 33%, Medio con 57% y Alto con 10%; mientras que, tras la
aplicacion del taller, y con la sistematizacion del post-test, se encontraron los niveles de:
Medio con 57% y Alto con 43%; siendo el nivel medio, el que posee una mayor
representatividad. Ante ello, Espinoza (2017), en su investigacion, acrecenta que el
engagement es escala general posee un nivel alto, empero, tras medir las dimensiones, es el
criterio en cuestion, el que posee un nivel medio; al igual que, Lozano y Reyes (2017),
quienes, en su investigacion, expusieron que los engageds, posee un elevado nivel, a
excepcion de la dimension citada. Entonces, podemos aludir que tal nivel, llama al
desarrollo, la tendencia de la dedicacion que el colaborador asocia al entusiasmo, sintiéndose
orgulloso de las responsabilidades que realiza en su area de trabajo; ademas, involucra
caracteristicas del sentimiento prolongado, por el sentimiento relevante e importante del
desafio y entusiasmo. En contraste, Trebejo (2017), quien obtuvo niveles medios, en la
dimensién en discusion, concluyd que, los colaboradores no poseen fuertes vinculos para

con la institucion a pesar del prestigio perceptual que posee la misma.

Por su parte, al Dimension Vigor, en el pre-test, se obtuvieron los niveles: Bajo con
33%, Medio con 57% y Alto con 10%, los cuales, tuvieron una varianza, luego de haber
aplicado el taller, obteniendo los niveles: Medio con 62% y Alto con 38%. Esta dimension
esta representada por un énfasis mayoritario en el nivel medio, la cual, en contraste, Silupu
(2017), en su estudio enfatiz6 como conclusion, que tal poblacion, posee un nivel medio en
encala general, como en la dimensién citada. En reforzamiento, Granados (2015), en su
trabajo, concluye, que, la dimensién vigor, posee un nivel medio, representativamente
elevado a comparacion de las dimensiones restantes; y, también afiade, que, es necesaria la
implementacion de estrategias de abordaje individual, para poder generar curvas de
asociaciones positivas. Como tal, podemos, afiadir, que, la consideracion, del nivel mas
representativo, expresa la tendencia, hacia la voluntad y predisposicion que invierte el
colaborador, para ejecutar determinadas tareas, de la misma manera, existe la manifestacion
de la persistencia por parte de éste, a pesar de la existencia de las dificultades. Esta
caracterizado por la disposicion a las nuevas metas, su rol de responsabilidad y presentacion
a tiempo las tareas encomendadas. Como lecho re realce, Delgado y Velasquez (2018),
encontraron niveles medios en la dimension, en la cual, ademas, de expresar el impacto

relevante que posee esta, sobre la empresa, deberia expandir su estudio a largo plazo.
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Con un Nivel de Significancia de 0,05; rechazando la hipétesis nula (Ho): y aceptando
la hipotesis alterna (H;), se proceso la hipotesis, a traves de la Prueba de Wilcoxon, con el
Software Estadistico SPSS Version 26; confirmando, que, habiendo Aplicado el Programa
de Metodologias Ludicas, se reforzé el Engagement en el Personal de Seguridad. Ante ello,
Laboy (2019) en su blog, alude que se descubri6 que el 80% (un porcentaje estimablemente
favorable para la contrastacion de la estadistica) de los integrantes del area de talento humano
poseen una apertura a la estructuracion conductual, tras reforzadores innovadores, los cuales,
tras ser implementados, pueden generar en los colaboradores, el anhelado enganche. Por su
parte, Bazan (2017), en su investigacion, hace empleo de la Prueba de Wilcoxon, para optar
por una de las hipotesis propuestas, donde, denota que tales variables, aplicables solo a la
poblacion de aquella empresa, se relacionan directamente, rechazando asi H, y aceptando,
Hi.
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V. CONCLUSIONES

1. Acaece en el post-test, la supresion del nivel bajo; debido a que, en el pre-test,
diagnosticando la variable, se obtuvo; Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto; denotando,
luego de haber aplicado el programa, la obtencién del Nivel Medio y el Nivel Alto.

2. Se obtuvo los niveles de engagement por dimensiones en los colaboradores, a través, de
la aplicacion del pre-test; donde en la Dimension Absorcion, la Dimensién Dedicacion, y
en la Dimension Vigor, existio la prevalencia del Nivel Bajo, el Nivel Medio y el Nivel
Alto.

3. Sedisefid y aplicé un Programa de Metodologias Ludicas, basado en la Teoria del Capital
Social, de Saldafia y Villanueva (2016); conformado por 13 sesiones, distribuido en tres
talleres: el primero, denominado «Concepto», el segundo, titulado «Enfoque», y el

tercero, designado como, «Matesis», aplicados en dos meses.

4. Mediante la aplicacion del post-test, se logrd evidenciar los nuevos niveles en la
Dimension Absorcion, la Dimension Dedicacion, y en la Dimension Vigor, con la

prevalencia del Nivel Medio y el Nivel Alto, eliminando el Nivel Bajo.
5. Con la contrastacion de resultados, entre el pre-test y post-test, se verificé la erradicacion
los niveles bajos, reforzando los niveles medios y altos, en el resultado general como por

dimensiones, respectivamente.

6. Empleando la Prueba de Wilcoxon, se demostr6 la efectividad del Programa de

Metodologias Ludicas, rechazando H, y aceptando, Hi,
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VI. RECOMENDACIONES

- A la Jefe del Area de Gestion del Talento Humano; se le apuntan las siguientes

sugerencias:

Disefiar e Implementar un Programa de Metodologias Ludicas, dedicado a
trabajar las Competencias Especificas de los colaboradores, debido al impacto
positivo que este tiene.

Extender el tiempo de los Programas de Desarrollo, de cuatro a seis meses, para
connotar una mejoria méas certera en la conducta en los colaboradores,

Es recomendable, trabajar con las demas areas, para integrar a los colaboradores,
y tener un impacto mayor de productividad dentro de la empresa.

Es dable, replicar los programas para ser aplicados en las otras sedes.
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https://www.mandu.pe/recursos/las-encuestas-son-la-mejor-manera-de-medir-el-engagement/

ANEXOS

Anexo N°1. Resolucion de Aprobacién

R e
El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION DE CARRERA PROFESIONAL N2244-2019-UCV-CH-PS

Chiclayo, 5 de Diciembre de 2019
VISTO

El registro de investigaciones presentado por el asesor de tesis de la Escuela Profesional Psicologia
Organizacional de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo, el cual solicita se emita la Resolucion de
Aprobacién de Proyecto de Investigacidn:

Y CONSIDERANDO:

Que el articulo 31° del Reglamento de Investigacion sefiala: SE ENTIENDE POR PROYECTO DE
INVESTIGACION EL PLAN QUE PRESENTA LA ELABORACION SISTEMATICA DE UN PROBLEMA CIENTIFICO
CON UNA ESTRUCTURA TEORICA METODOLOGICA EN LA CUAL SE DEFINE CLARAMENTE LOS
COMPONENTES CIENTIFICOS Y ADMINISTRATIVOS A PARTIR DE LOS CUALES SE PUEDE EVALUAR LA
CALIDAD DE LA INVESTIGACION.

Que en el Capitulo Xi de la Directiva N° 001-2019-DPAI-UCV, sefiala: LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
APROBADOS CON RESOLUCION, TENDRAN UNA VIGENCIA DE HASTA 1 ARO PARA QUE PUEDAN SER
DESARROLLADOS.

Que el estudiante CARRASCO TINEO CARLOS DARWIN ha sustentado ante la docente Dra. KATHERINE
CARBAJAL CORNEJO, obteniendo nota aprobatoria y ha cumplido con los requisitos establecidos por la Ley
Universitaria N2 30220 y el Reglamento de investigacion.

Por ello,
El coordinador de escuela estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas.
RESUELVE:

ARTICULO 1°: Aprobar el Proyecto de investigacion titulado: “METODOLOGIAS LUDICAS PARA REFORZAR EL
ENGAGEMENT EN EL PERSONAL DE SEGURIDAD DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA SUPERIOR DE LA REGION
LAMBAYEQUE”, cuya Linea de Investigacién es: DESARROLLO ORGANIZACIONAL a ca rgo del estudiante
CARRASCO TINEO CARLOS DARWIN del Programa de Estudios de Psicologia Organizacional de Iz Universidad
César Vallejo — Campus Chiclayo.

ARTICULO 2°: Designar como docente asesor a la Dra. KATHERINE CARBAJAL CORNEJO del proyecto de
investigacion mencionado en el Articulo Primero.

ARTICULO 3°: Comunicar a la coordinacién de Grados y Titulos y Centro de informacion, el nombre dei
Proyecto de Investigacidn y sea considerado para la obtencién del titulo profesional.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y

=

S
S @
. CHICLAYO

oordinador de la EP de Psicologia
Campus Chiclayo

Ce.: GyT, €4, interesado, Archivo.

I0/UCV.peru
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Anexo N°2. Matriz de Consistencia

“Metodologias ludicas para reforzar el engagement en el personal de seguridad de una institucion educativa superior de la Region Lambayeque”.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

¢De qué manera la aplicacion de las
Metodologias Ludicas para reforzar
el Engagement, en el personal de
seguridad de una Institucion
educativa superior de la Region
Lambayeque?

General

Demostrar que la aplicacion de las metodologias ludicas, reforzaran el
engagement en el Personal de Seguridad de una Institucién Educativa Superior
de la Regién Lambayeque.

Especificos

Conocer el nivel de engagement de los colaboradores, a través de un pre-test.

Obtener los niveles de las dimensiones del engagement en los colaboradores.

Disefiar un programa de metodologias ludicas.

Aplicar el programa de metodologias ludicas a los colaboradores.

Conocer el engagement alcanzado por los colaboradores, a través de un post-test.

Obtener los niveles del post-test por dimensiones del engagement en los
colaboradores.

Comparar los resultados del pre y el post-test para determinar la eficacia del
programa aplicado.

Elegir la hip6tesis, empleando la Prueba de Wilcoxon.

Hi: La aplicacion de las metodologias
ludicas reforzara el engagement, en el
Personal de Seguridad de una Institucién
Educativa Superior de la Region
Lambayeque.

H,: La aplicacion de las metodologias
lidicas no reforzara el engagement, en el
Personal de Seguridad de una Institucién

Educativa Superior de la Region
Lambayeque.

Independiente

Dependiente

Metodologias Ludicas Engagement
Dimensiones Dimensiones
Carécter Racional del Concepto Absorcién
Intencionalidad Implicita Dedicacion
Sentido del Juego Vigor

TIPO Y DISENO DE

TECNICAS E INSTRUMENTO DE

SOFTWARES PARA

INVESTIGACION POBLACION RECOLECCION DE DATOS ESTADISTICAS EL Agﬁ‘#gsls DE
Tipo: Cuantitativo Aplicativo Técnica: Test Descriptiva: Tablas Excel
Poblacion: 21 colaboradores
Disefo: Pre - Experimental Instrumento: “Engagement’s Test” Inferencial: Prueba de Hipbtesis SPSS 26

61



Anexo N°3. Ficha Técnica del Instrumento
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Test de Engagement Laboral— Engagement’s Test
ADAPTADO POR : Estudiantes de la UCV

PROPOSITO . Identificar a Existencia, Rasgos de Existencia o
Inexistencia del Engagement Laboral del Socio

Estratégico para con la organizacion.

AMBITO DE APLICACION : Nivel Operacional de las Organizaciones en el Area

de en Produccion y Servicios.
TIPO DE ADMINISTRACION : Individual o Colectiva
TIEMPO DE ADMINISTRACION: 20 minutos

BAREMOS : Normas Percentiles de 68 a 130; en colaboradores
del nivel operacional de las organizaciones en el area

de produccion y servicios.
ANO DE CONSTRUCCION : Septiembre del 2016

APROBACION POR EL CREADOR: Julio del 2019
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Anexo N°4. Fiabilidad a través del Alpha de Cronbach

Alfa de Cronbach

N de elementos

174

27

El Alpha de Cronbach, es de 0.77; siendo una confiabilidad positivamente alta; siendo fiable

para la aplicacion y para la poblacién en estudio.

Anexo N°5. Nivel de Significancia

Total Sig
Inter sujetos
Intra sujetos Entre elementos ,000
Residuo
Total 27
Total

El Nivel de Significancia, a través del Anova de Friedman; detalla la aplicacion del

Engagment’s Test, en la poblacién. Siendo esta, de 0.00, lo cual detalla ain que el pre-test,

es solo aplicable a la poblacion de estudio.
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Anexo N°6. Engagement’s Test

AREA DE DESEMPENO

EDAD

GENERO F

FECHA

INSTRUCCCIONES:

a través de su desempefio.

una alternativa, como se le muestra en el siguiente ejemplo:

¢Piensa que se esfuerza por presentar buenos resultados?

A continuacién, se le muestra una serie de preguntas relacionadas a su puesto de trabajo, segin sus funciones

Se le recomienda leer y responder cuidadosamente cada una de las preguntas, marcando con un aspa (X), sélo

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
X
N° INDICADORES NUNCA NﬁﬁgA VE?IES SIIECGIi:?E SIEMPRE
1 ¢Se concentra cuando trabaja?
2 ¢ Trabaja mucho para obtener buenos
resultados?
3 ¢Establece un orden antes de trabajar
4 ¢Dedica el tiempo suficiente para presentar

resultados?
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¢Organiza su tiempo para cumplir con todas

5 sus funciones?

6 ¢Efectla sus funciones con responsabilidad?

7 ¢Dedica el tiempo necesario para la ejecucién
de sus tareas?

8 ¢Planifica el tiempo para la realizacién de sus
tareas?

9 ¢Soluciona conflictos a través de planes
alternos para lograr sus objetivos?

10 | ¢Organizay ejecuta las tareas a cargo?

1 ¢Desarrolla de manera puntual las acciones
que se plantean?

12 ¢Nota buenos resultados al realizar sus
actividades?

13 ¢Realza la empresa los logros alcanzados por
usted?

14 ¢Se le otorga incentivos al obtener buenos
resultados en su tarea?

15 ¢Suele comentar a otros sobre el rol que
desempefia dentro y fuera de la empresa

16 ¢Se identifica con la empresa en la cual
labora?

17 ¢Estaria dispuesto a realizar proyectos
desconocidos?

18 ¢Esta preparado para experimentar nuevos

retos?
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¢ Posee el desafio necesario al desarrollar una

19 determinada accion?

20 | ¢Esactivo al ejecutar sus tareas?

21 ;Siente entusiasmo al desarrollar sus
responsabilidades

29 ¢Cumple con el tiempo indicado para la
entrega de resultados?

93 ¢Cumple con la duracion necesaria para
terminar su tarea?

24 ¢Piensa que la opinion de otros influye en
su decision?
¢Presenta de manera innovadora

25 | soluciones para algun problema dentro de
su area?

26 ¢ Establece confianza al relacionarse con
otras personas?

97 ¢Siente seguridad al comunicarse dentro

y fuera de la organizacion?
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Anexo N°7. Respuesta de Wilmer Schaufeli , para la Adecuacion del UWES -
ADULTOS

Schaufeli, W.B. (Wilmar) *«
para mi

Ocultar detalles

De: Schaufeli, W.B. (Wilmar)
w.schaufeli@uu.nl

Para: Carlos Darwin Carrasco Tineo
carloscarrascotineo@gmail.com

Fecha: 1 jul. 2019 15:16

Ver detalles de seguridad

Dear Carlos,

Thank you very much for your interest in my work.

You may use the UWES free of charge, but only for
non-commercial, academic research. In case of
commercial use we should draft a contract.

Please visit my website (address below) from which
the UWES can be downloaded, as well as all my
publications on the subject.

Good luck with your research.
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Good luck with your research.

With kind regards,

Wilmar Schaufeli

Wilmar B. Schaufeli, PhD | Full Professor of Work
and Organizational Psychology | Social, Health &
Organizational Psychology | Utrecht University|P.O.
Box 80.140, 3508 TC Utrecht, The

Netherlands |Phone: (31) 6514 75784 | Site: www.
wilmarschaufeli.nl |citations|
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Anexo N°8. Protocolo de Permisividad Formal para la Aplicacion de la
Investigacion en la Empresa

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Solicitud N°001- PPPIV- SRPTG

Chiclayo 20 de septiembre del 2019
Mgtr. Vaillet, Grekka

Jefe de Gestion del Talento Humano

ASUNTO: Proyecto de Investigacion

Es sumamente grato dirigirme a usted, expresandole mi cordial saludo. Soy Carrasco
Tineo, Carlos Darwin, identificado con el DNI N° 73182023, y c6digo universitario, 7000797495
estudiante de la Universidad Cesar Vallejo, de la Facultad de Humanidades, de la Carrera

Profesional de Psicologia Organizacional del Décimo Primer Ciclo.

Mi propésito en la presente, es solicitarle el desarrollo de mi investigacion aplicativa, denominada
“Metodologias Ludicas para Fortalecer el Engagement”. Asimismo adjunto el protocolo de

informacion para las condiciones de confidencialidad.

Agradeciéndole por su atenciéon a mi peticion, para complementar a mi formacién

académica profesional; le reitero mi especial consideracion y estima.

Atentamente:
LC’
Carrasco Tineo, Carlos Darwin
DNI N° 73182023
Cédigo. 7000797495 %
. \\ o
Aprobado por: \0\
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PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA REALIZACION DEL
. PROYECTO DE INVESTIGACION

El principal propésito del presente protocolo es brindar a los y las participantes en esta
investigacion, una explicacion clara del objeto de estudio de la misma, asi como del rol que tienen

en ella.

La presente investigacion es conducida por Carrasco Tineo, Carlos Darwin; estudiante de la
Carrera Profesional de Psicologia Organizacional de la Universidad Cesar Vallejo.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira entregar los documentos requeridos por
el investigador, a fin de que pueda desarrollar el mencionado estudio.

Su participacion serd voluntaria. La informacion que se recoja seré estrictamente confidencial y
no se podra utilizar para ningiin otro propésito que no esté contemplado en esta investigacion.

En principio, el investigador garantiza que las informaciones recogidas de los documentos a los
que accedan se cefiiran estrictamente a los principios éticos de la investigacion cientifica y seran
respetados en toda su extension con la mayor objetividad. Si la naturaleza del estudio requiriera
algun elemento especial en su proceso, se le solicitara su autorizacidn expresa.

Si tuviera alguna duda con relacion al desarrollo del proyecto, usted, es libre de formular las
preguntas que considere pertinentes. Ademas puede finalizar su participacion en cualquier
momento del estudio sin que esto represente algin perjuicio para usted. Si se sintiera incomoda o
incémodo, frente a alguna de las preguntas, puede hacérselo presente de la persona a cargo de la
investigacion y abstenerse de responder.

Muchas gracias por su participacion.

Yo, .o é selitre, H@&W el . . , identificado con el DNI
N°. N20m2 @ doy mi consentimiento para participar en el proyecto y soy consciente de
que mi participacion es enteramente voluntaria.

He recibido informacion en forma verbal sobre el estudio mencionado anteriormente y he leido
la informacién escrita adjunta. He tenido la oportunidad de discutir sobre el estudio y hacer
preguntas. Al firmar este protocolo autorizo para que informacién y documentos de la empresa
sea utilizado para fines de la investigacion organizacional en curso v en las condiciones
propuestas por la investigadora.

Asumo también, que podria dejar sin efecto la autorizacion del estudio en cualquier momento, si
es que el investigador, no cumple con lo estipulado en la presente carta. Asi mismo, entiendo que
recibiré una copia de este formulario de consentimiento e informacion del estudio y que puedo
pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto,
puedo comunicarme con el estudiante Carrasco Tineo, Carlos Darwin; al correo electronico

»/"»"”'/’ / . 2 e ‘ ;
s isiillV; »
CCarrasco Tindo, Carlos Darwin \fgtr. Vaillet, Grekka
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Anexo N°9. Fuente de Validacion del Instrumento, a través del Criterio de

Expertos
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar mi instrumento de medicién,
denominado, «Test de Engagement Laboral o Engagement’s Test» el cual es parte de la
investigacion «Metodologias Lidicas para mejorar el Engagement, en Colaboradores de una

Clinica de Salud Ocupacional, Chiclayo.»

Como es de su discernimiento, la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr

que sean validos y aplicables al contexto, para que, a partir de éstos, sean utilizados

P

eficientemente; siendo de aporte a la Ciencia Social Psicolégica en el rubro de investigaciones.

Le agradezco con fervor, su aporte trascendental,

DATOS DEL JUEZ o
Nombres y Apellidos del Juez : WO/ 9es 5{ ) (U ﬁ/ /é(/(/j AL 2y

Formacién Académica f’ ) co/ow Umamzow}m/ /ng ng [ndus,
Areas de Experiencia Profesional: Zj/ﬂo/z 401/ 71& n f %//)mm - %/m il
Tiempo: 77 an 05

Cas ol 1 DIV, thn € [0y 0

mstitwcion. ) LOIT. - ;

DATOS DEL INSTRUMENTO A VALIDAR

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): (6? [ / J /(/ Lﬁ/ /[/ C/ A

Opcion de Aplicabilidad:

Aplicable O() Aplicable desp}é7de Corregir () No Aplicable ( )

g. i Reyes Pérez
PSIZOLOGO ORGANIZACIONAL
C.P.Ps. 23552 -
Firma

DNLY799523T
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X

N© DIMENSIONES(D)Y/ SUB-DIMENSIONES(SD)/ PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
INDICADORES(IND)Y ITEMS (I) SI NO SI NO SI NO
D ABSORCION il
Sb Estado de Concentracion en su Trabajo
; Evita Distractores y se Orienta a Presentar Optimos
IND Resuitados
1 I (Se concentra cuando trabaja? v L~ iz
2 I ¢ Trabaja mucho para obtener buenos resultados? L oo™ J
IND Planifica y recurre a los recursos que lo llevan a
' : fograr sus metas A
Establece un orden antes de trabajar, para ejecutar su plan y asi
3 1 presentar bucnos resultados? / e l/
SD Sentimiento del paso Rapido del Tiempo
: Siente desempefiarse a totalidad en su puesto de
IND s s G 5
trabajo que pierde la ilacion del tiempo o
4 I ¢Dedica el tiempo suficiente para presentarﬁesultados? — ) P gl bb(,@ﬂ o5 [K@/z,a/( /p
5 I (Organiza su tiempo para cumplir con todas sus funciones? e V, ] o '
IND Asume su rol con responsabilidad
6 ] (Efectua sus funciones con responsabilidad? [/ 0 V
7 1 2Dedica el tiempo necesario para la gjecucion de sus tareas? "
D DEDICACION SI NO SI NO SI NO
SD Muestra Entusiasmo
IND Prevé Estrategias para Alcanzar sus Objetivos
8 1 ¢ Planifica el tiempo para la realizacion de sus tareas? L il Ve
;. Solucion nfli ravé ltern r -
9 ;_“S (::i ;:i:lozg ctos a través de planes alternos para logra e /
IND Cumple con las Actividades que Planifica ;
10 I (Organiza y cjecuta las tareas alcargs? 17 7z a3 v
11 (Desarrolla de manera puntual las acciones que se plante6? il / =
12 1 +Nota buenos resultados al realizar sus actividades? P e ~
IND Se Reconoce su Desempeiio o T
13 [ 1 ¢Realza la empresa los logros alcanzados por usted? : i | "/ 1

. Moisés Reyes Pérez
PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
o C.P.Ps. 23552
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{5e le otorgan incentivos al obtener buenos resultados en su

14 tarea? = i // /
IND Estid Orgulloso de su Trabajo
15 ¢Suele comentar a otros sobre el rol que desempeiia dentro y 8
fuera de la empresa? 4
16 .Se identifica con la cmpresam en la cual labora? / / e
Si NO SI NO S1 NO
D VIGOR
SD Energia en la Ejecucion de Ia Tarea
IND Esta Dispuesto a Asumir nuevas Metas
17 ¢ Estaria dispuesto a realizar proyectos desconocidos? e - P
18 i Esta preparado para experimentar nuevos retos? %50 " i
19 g(l:((:)izc;?el desafio necesario al desarrollar una determinada 7 e 3
IND Es dinamico en la ejecucion de las tareas B
20 ¢ Es activo al ejecutar sus tarcas? e / , 2
21 2 Se siente entusiasmado al realizar sus tareas? g
IND Presenta a Tiempo Ias Tareas Encomendadas
22 (,Cumple con el tiempo indicado para la entrega de resultados? \/‘L Lo //
23 (Emplea el tiempo necesario para poder concluir su labor? Vv il /
SD Activacion Mental en el Trabajo
IND Su Toma de Decisiones es Libre de Presiones )
24 i Piensa que la opinién de otros influye en su decisién? v ) v ] 7
;, Presen ra innov lucion algu
25 o e L / ~ v
Expresa Asertividad al Comunicarse en la
N Organizacion )
26 ¢, Establece confianza al relacionarse con otras personas? 17 / v
, Siente seguridad al comunicarse dentro y fuera de la - /
27 grganizaci%m? Y "/ v o

Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulado
Relevancia: El item, es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

Claridad: Se evitan ambigiiedades. Se entiende sin dificultad, el enunciado; ademas es: conciso, exacto y directo

OTA: Se entiende por, suficiencia, cuando los items planteados son aptos para medir la dimensién.




VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar mi instrumento de medicion,
denominado, «Test de Engagement Laboral o Engagement’s Test» el cual es parte de la
investigacion «Metodologias Lidicas para mejorar el Engagement, en Colaboradores de una

Clinica de Salud Ocupacional, Chiclayo.»

Como es de su discernimiento, la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sean validos y aplicables al contexto, para que, a partir de éstos, sean utilizados
eficientemente; siendo de aporte a la Ciencia Social Psicologica en el rubro de investigaciones.

Le agradezco con fervor, su aporte trascendental.

DATOS DEL JUEZ

Nombres y Apellidos del Juez @gﬂk/’g&&&ﬂ%) \7_7%20‘//440 %f (7
Formacién Académica . PYCDED O@t%’/\&%d()@(%é

Areas de Experiencia Profesional: 4 QM#‘ = /(/KJ

Tiempor fprex) Lo-nS

Cargo Actual @//25 R L= W

Institucion =,

DATOS DEL INSTRUMENTO A VALIDAR

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):

Opcién de Aplicabilidad:

[ Aplicable ( ) | Aplicable después de Corregir ( ) No Aplicable ( )
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DIMENSIONES(D) SUB-DIM [ENSIONES(SD)Y/ . _PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
f INDICADORES(IND)/ TTEMS (I) SI NO NO NO

D ABSORCION

S Estado de Concentracién en su Trabajo

Evita Distractores y se Orienta a Presentar Optimos
Resuitados

¢ Trabaja mucho para oblener buenos resultados?

N | et
L]

/
I &Se concentra cuando trabaja? /
/ P

IND Planifica y recurre a los recurseos que lo lievan a : / /
lograr sus metas !

Establece un orden antes de trabajar, para ¢jecutar su plan v asi /

presentar buenos resultados?

\\ N N 2

SD Sentimiento del paso Ripido del Tiempo

trabajo que pierde la ilaciéon del tiempo

\\\

/
/
IND Siente des;mpeﬁm:se a tot?lidfd en su puesto de / /
i
/

N
N
N NN
N AN Y

4 1 ¢Dedica el tiempo suficiente para presentar resuttados?
5 I ¢Organiza su tiempo para cumplir con todas sus funciones? )
IND Asume su rol con responsabilidad o |7 e
6 1 ¢ Efectiia sus funciones con responsabilidad? / /
7 I ¢Dedica el tiempo necesario para la ejecucion de sus tarcas? / i / / )
d d
D DEDICACION S1 NO o | NO NO
SD Muestra Entusiasmo

IND Prevé Estrategias para Alcanzar sus Objetives / /

8 ¥ &Planifica el tiempo para la realizacion de sus tareas? / / > / z /1
9 iSoluciona c?nfhctcn a través de planes alternos para lograr / i / / :
sus objetivos?

IND Cumple con las Actividades que Planifica vl / / < /
16 I ¢Organiza y ejecuta las tarcas a cargo? / ' / / :
11 I iDesarrolia de manera puntual las acciones que s¢ planted? / / o /

12 I ¢Nota buenos resultados al realizar sus actividades? )4 / / / /

IND Se Reconoce su Desempeiio \ / / / i P
13 ] ¥ iRealza la empresa los logros aicanzados por usted? r / / / I T /

/ o




Ne | DIMENSIONES(D)/ SUB-DIMENSIONES(SDY/ PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
INDICADORES(IND)/ ITEMS (T) SI NO S1 NO si NO ‘

D ABSORCION

SD Estado de Cencentracién en su Trabajo

Evita Distractores y se Orienta a Presentar Optimos
Resultados

1 I &Se concentra cuando trabaja?

2 I ¢ Trabaja mucho para obtener buenos resuliados?

Planifica y recurre a los recursos que Io llevan a
lograr sus metas

Establece un orden antes de trabajar, para ejecutar su plan v asi

presentar bucnos resualtados?

Sb Sentimiento del paso Rapide del Tiempo

Siente desempeiiarse a totalidad en su puesto de
trabajo que pierde la ilacién del tiempo

N NN
\\\\\ \\\
NN

4 I ¢ Dedica ¢l tiempo suficiente para presentar resultados?

N
A\

Organiza su tiempo para cumplir con todas sus funciones?

]
—

N

N
N

N

IND Asume su rol con responsabilidad

6 I | | ¢Efectia sus funciones con responsabitidad?

\\_

7 | 1 ¢Dedica ef tiempo necesario para la ejecucion de sus tareas?

D DEDICACION NO |7 SI NO

SD Muestra Entusiasmo

IND Prevé Estrategias para Alcanzar sus Objetivos

8 ¥ ¢Planifica ¢l tiempo para la realizacion de sus tareas?

Soluciona conflictos a través de planes aliernos para iograr
sus objetivos?

IND Cumple con las Actividades que Planifica

10 | | {Organiza v ejecuta las tarcas a cargo?

NEARN
N

11 I ¢Desarrolia de manera puntual fas acciones que se planted?

<
\

12 I (Nota bucnos resultados al realizar sus actividades?

IND Se Reconoce su Desempeiio

N
N

13 I ¥ ;Realza la empresa los logros aicanzados por usted?




VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar mi instrumento de medicion,
denominado, «Test de Engagement Laboral o Engagement’s Test» el cual es parte de la
investigacion «Metodologias Ludicas para mejorar el Engagement, en Colaboradores de una

Clinica de Salud Ocupacional, Chiclayo.»

Como es de su discernimiento, la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sean validos y aplicables al contexto, para que. a partir de éstos, sean utilizados
cficientemente; siendo de aporte a la Ciencia Social Psicologica en el rubro de investigaciones,

Le agradezco con fervor, su aporte trascendental.
DATOS DEL JUEZ

Nombres y Apellidos del Juez :

Formacion Académica ; 75/ W & %

Areas de Experiencia Profesional: %3 ke :
. Qe .
Tiempo:

Cargo Actual /?%W% A ﬁé’q % 7 < //7 //
Institucién &kw § 4 /7(’

DATOS DEL INSTRUMENTO A VALIDAR

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):

Opcion de Aplicabilidad:

f Aplicable m I Aplicable después de Corregir ( ) | No Aplicable { )

{
{

E/ BRKANDO SUAREZ SANTA cauz

DNI; Co% V424

fer narde Scozz suttzChors
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NO

DIMENSIONES(D)/ SUB-DIMENSIONES(SD)/
INDICADORES(IND)/ iTEMS (T)

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

S| NO

NO

NO SUGERENCIAS

ABSORCION

Estado de Concentraciéon en su Trabajo

Evita Distractores y se Orienta a Presentar ()ptimos
Resultados

[

iSe concentra cuando trabaja?

¢ Trabaja mucho para obtener buenos resultados?

Planifica y recurre a los recursos que lo llevan a
lograr sus metas

Establece un orden antes de trabajar, para ¢jecutar su plan v asi

presentar buenos resultados?

LUR A \ \WF

Sentimiento del paso Rapido del Tiempo

Siente desempeniarse a totalidad en su puesto de
trabajo que pierde la ilaciéon del tiempo

NURNATN AR N

(Dedica el tiempo suficiente para presentar resultados?

(Organiza su tiempo para cumplir con todas sus funciones?

Asume su rol con responsabilidad

NEAVRN

¢ Efectua sus funciones con responsabilidad?

;Dedica el tiempo necesario para la ejecucion de sus tarcas?

THYANMNERAR ARG

DEDICACION

SI NO

NO

NO

SD

v 4
Muestra Entusiasmo A< (@42

£

IND

Prevé Estrategias para Alcanzar sus Objetivos

\\

Planifica el tiempo para la realizacidon de sus tarecas?

&Soluciona conflictos a través de planes alternos para lograr
sus objetivos?

Cumple con las Actividades que Planifica

¢Organiza y gjecuta las tareas a cargo?

¢ Desarrolla de manera puntual las acciones que se planted?

;Nota buenos resultados al realizar sus actividades?

IND

Se Reconoce su Desempeiio

N\ \\

13 |

I

¢Realza la empresa los logros alcanzados por usted?

\\\\\\\ AN \\\\

"3TFERNANDO SUREZ SANTA CRUZ
COODINADOR ACADEMICAOCRUZ
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14 I fiz;? otorgar: incentivos al obtener buenos resultados en su % i
IND Esta Orgulloso de su Trabajo ol P
15 1 ¢Suele comentar a otros sobre el rol que desempeiia dentro y - / _
fuera de la empresa? -
16 | ¢ Se identifica con la empresarial en la cual labora? <
SI NO SI NO S NO
D VIGOR ~ - <
SD Energia en la Ejecucion de Ia Tarea - ! -~ el
IND Esta Dispuesto a Asumir nuevas Metas § # /
17 | | ¢ Estaria dispucsto a realizar proyectos desconocidos? > | - v
18 I (Esta preparado para experimentar nuevos retos? P A 7
¢Posee el desafio necesario al desarrollar una determinada 7 3
19 I accion? /
IND Es dinimico en la ejecucion de las tareas — /
20 1 ¢ Es activo al ejecutar sus tarcas? o v e
21 I iS¢ siente entusiasmado al realizar sus tareas? /7
IND Presenta a Tiempo las Tareas Encomendadas vl <
22 1 ;Cumple con el tiempo indicado para la entrega de resultados? 7 P e
23 1 (Emplea el tiempo necesario para poder concluir su labor? - e %
SD Activacion Mental en el Trabajo il 2
IND Su Toma de Decisiones es Libre de Presiones - - Ve
24 1 (Piensa que la opinion de otros influye en su decision? < - al
;Presenta de manera innovadora soluciones para algin 7
25 I ;;roblcma dentro de su area? b i e il
IND Expresa Aserti(\;idad .al Cgmunicarse en la e g /
rganizacion
26 I (Establece confianza al relacionarse con otras personas? = o d
27 I ¢Siente sggu.r‘idad al comunicarse dentro y fuera de la < v v
organizacion?

- Pertinencia: Il item corresponde al concepio tedrico formulado
= Relevancia: Ll item, es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
- Claridad: Se evitan ambigiiedades. Se entiende sin dificultad, el enunciado; ademas es: conciso, exacto v directo

NOTA: Se entiende por, suficiencia, cuando los items planteados son apltos para medir la dimensién.

AATUSM P | e
g A

. FERNANDO SUAREZ SANTA CRU?
COODINADOR ACADEMICO

79



VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar mi instrumento de medicion,

denominado, «Test de Engagement Laboral o Engagement’s Test» el cual es parte de la

investigacion «Metodologias Ludicas para mejorar el Engagement, en Colaboradores de una

Clinica de Salud Ocupacional, Chiclayo.»

Como es de su discernimiento, la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr

que sean validos y aplicables al contexto, para que, a partir de éstos, sean utilizados

eficientemente; siendo de aporte a la Ciencia Social Psicologica en el rubro de investigaciones.

Le agradezco con fervor, su aporte trascendental.

DATOS DEL JUEZ

Nombres y Apellidos del Juez :

™orvro Joe\ Toreno T kedraa .

e o U s
Formacién Académica TS7c< Sle D ©

: 2 : . ik T e
Areas de Experiencia Profesional: C Wns o

Tiempo: q nes-

. Qoccdiaeder de Esasels.

Cargo Actual

vev -—-C\\’»’(_\u&fo.

Institucion

DATOS DEL INSTRUMENTO A VALIDAR

. s § % o —_" =, T
Observaciones (Precisar si hay suficiencia): O, &x% SN'G Sofvcrencia,

Opcién de Aplicabilidad:

Aplicable (N I Aplicable después de Corregir ( ) ] No Aplicable ( )

: "r'/g
arha

DNI: 157242819
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NO

DIMENSIONES(D)/ SUB-DIMENSIONES(SDY/

INDICADORES(IND)Y iTEMS (I)

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SI

NO

SI

NO

SI NO

SUGERENCIAS

ABSORCION

Estado de Concentracion en su Trabajo

Evita Distractores y se Orienta a Presentar Optimos
Resultados

+Se concentra cuando trabaja?

¢ Trabaja mucho para obtener buenos resultados?

N

/
/

Planifica y recurre a los recursos que lo llevan a
lograr sus metas

Establece un orden antes de trabajar, para ¢jecutar su plan y asi

presentar buenos resultados?

\

AR

Sentimiento del paso Rapido del Tiempo

Siente desempeiiarse a totalidad en su puesto de
trabajo que pierde la ilacién del tiempo

(Dedica el tiempo suficiente para presentar resultados?

(Organiza su tiempo para cumplir con todas sus funciones?

“\‘

Asume su rol con responsabilidad

;Efectia sus funciones con responsabilidad?

¢Dedica el tiempo necesario para la ejecucion de sus tareas?

MY NN

N\

DEDICACION

S1

NO

2 Y PN

NO

Muestra Entusiasmo

Prevé Estrategias para Alcanzar sus Objetivos

(Planifica ¢l tiempo para la realizacion de sus tareas?

:Soluciona conflictos a través de planes alternos para lograr

{ sus objetivos?

Cumple con las Actividades que Planifica

;Organiza y ejecuta las tareas a cargo?

(Desarrolla de manera puntual las acciones que se plante6?

NNEAL

¢Nota buenos resultados al realizar sus actividades?

lo pregorte coesto dicopdh o VeC

Se Reconoce su Desempeiio

(pong\c 3
oy T

;Realza la empresa los logros alcanzados por usted?

\

ANANER

>vee 6

@ STEes
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(Se le otorgan incentivos al obtener buenos resultados en su

14 tarca? V M A j
IND Estd Orgulloso de su Trabajo 5 -
;Suele comentar a otros sobre el rol que desempefia dentro v ’
15 i:ucra de la empresa? a i - /, M/ /
16 ¢Se identifica con la empresarial en la cual labora? [/ v /
SI NO SI NO SI NO
D VIGOR
SD Energia en la Ejecucion de la Tarea
IND Esta Dispuesto a Asumir nuevas Metas e
17 ¢ Estaria dispuesto a realizar proyectos desconocidos? v d [V
18 ¢ Esta preparado para experimentar nuevos retos? L e L~
19 ;E;zf?el desafio necesario al desarrollar una determinada V i/ /
IND Es dindmico en la ejecucion de las tareas
20 (Es activo al ejecutar sus tareas? e / L~
21 . Se siente entusiasmado al realizar sus tareas? | - L
IND Presenta a Tiempo Ias Tareas Encomendadas
22 +Cumple con el tiempo indicado para la entrega de resultados? [ b [
23 (Emplea el tiempo necesario para poder concluir su labor? / 1/ /
SD Activacién Menta!l en el Trabajo
IND Su Toma de Decisiones es Libre de Presiones
24 (Piensa que la opinidn de otros influye en su decision? 1/ l/ L
(, (¥ nov i
25 ;,)Ir’;tcj;nt: g;nlz;‘a)n:;as 'll,]nér(;; a?do a soluciones para algan ‘/ l/ /
IND Expresa Asertividad al Comunicarse en la
Organizacién p -
26 (Establece confianza al relacionarse con otras personas? v - i~ |
,Siente segurid comunicarse dentro y fuera de la g '
27 grganizaci%::l::?l wdal e / (/ /

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item, es apropiado para representar al componente o dimension especifica del consiructg’
Claridad: Se evitan ambigiiedades. Se entiende sin dificultad, el enunciado; ademas es: conciso. e\acta'y drreclo

NOTA: Se entiende por, suficiencia, cuando los items planteados son aptos para medir la dimension.
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar mi instrumento de medicién,
denominado, «Test de Engagement Laboral o Engagement’s Test» el cual es parte de la
investigacion «Metodologias Ludicas para mejorar el Engagement, en Colaboradores de una

Clinica de Salud Ocupacional, Chiclayo.»

Como es de su discernimiento, la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sean validos y aplicables al contexto, para que, a partir de éstos, sean utilizados
eficientemente; siendo de aporte a la Ciencia Social Psicolégica en el rubro de investigaciones.

Le agradezco con fervor, su aporte trascendental.

DATOS DEL JUEZ

Nombres y Apellidos del Juez : A le( /L\n&ns A 0‘\\0 % S(o 2

Formacién Académica i Tt el o\®

Areas de Experiencia Profesional: %700 ogte & R00 o Oane/
Tiempo: @ < Read

Cargo Actual ('b .

Institucion : UCU — Q/(f\\,(j,(g, io.

DATOS DEL INSTRUMENTO A VALIDAR

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): @v\‘/ o 5,8 ?o _(. icenca
Opcién de Aplicabilidad:
Aplicable (\J I Aplicable después de Corregir ( ) ‘ No Aplicable ( ) i
<Ai~.(ﬁ',vfﬂ . .omeaaees . ....ﬁ'....-
~ !g. ﬂwﬂ mh
/)/2////% 7R PSICOLOGO
i e Sl Pl §fy CPsP. 1625
Firma

DNI: & (34 (( )
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No DIMENSIONES(D)/ SUB-DIMENSIONES(SD)/ PERTINENCIA RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
INDICADORES(IND)Y ITEMS () SI NO SI NO S1 NO :
D ABSORCION
SD Estado de Concentracion en su Trabajo
IND Evita Distractores y se Orienta a Presentar Optimos
Resultados
1 I +Se concentra cuando trabaja? e e e
2 I i Trabaja mucho para obtener buenos resultados? e
IND Planifica y recurre a los recursos que lo llevan a !
lograr sus metas
Establece un orden antes de trabajar, para ¢jecutar su plan y asi
3 1 presentar buenos resultados? ~ & =
SD Sentimiento del paso Rapido del Tiempo
Siente desempeiiarse a totalidad en su puesto de
IND 5 S RN %
trabajo que pierde la ilaciéon del tiempo
4 I ¢Dedica el tiempo suficiente para presentar resultados? -~ L — |
5 1 ¢Organiza su tiempo paratumplir con todas sus funciones? - & d Su SreE- A xwSe{o-
IND Asume su rol con responsabilidad
6 I ¢ Efectiia sus funciones con responsabilidad? — = -~
7 ) | iDedica ¢l tiempo necesario para la ejecucion de sus tareas? o 7 5 AovtaS ostanodcS -
D DEDICACION Si NO SI NO 1 | NO
SD Muestra Entusiasmo
IND Prevé Estrategias para Alcanzar sus Objetivos
8 i Plantfica ¢l tiempo para la realizacidn de sus tarcas? 3 — — Dos>t FCor o Fa_po-
9 1 &Soluciona conflictos a través de planes alternos para lograr
sus objetivos? - —~ il
IND Cumple con las Actividades que Planifica
10 I ¢Organiza y ejecuta las tareas a-eargo? - — — X ores ®siganodos -
11 I ¢Desarrolia de manera puntual las acciones que se planted? e Pl
12 I (Nota buenos resultados al realizar sus actividades? - — ol
IND Se Reconoce su Desempeiio
13 ] 1 (Realza la empresa los logros alcanzados por usted? e — -~ Destoca .
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N

e

14 I iSe le otorgan incentivos al obtener buenos resuitados en su P
tarea? . 7
IND Esta Orgulloso de su Trabajo
15 i é Suele 4comentar a otros sobre ¢l rol que desempeiia deniro v 7 -
fuera de la empresa?
16 I ¢Se identifica con la empresartal en la cual labora? s 7 7~ C—¥2 O~
Si NO Si NO SI NO
D VIGOR
SD Energia en la Ejecucion de Ia Tarea
IND Esta Dispuesto a Asumir nuevas Metas i
17 I . Estaria dispuesto a realizar proyectos desconocidos? - J P —
18 (Esta preparado para experimentar nuevos retos? - o Pl
¢ Posee el desafio necesario al desarrollar una determinada )
19 Sl F =
accion?
IND Es dinamico en la ejecucion de las tareas
20 | I ¢ Es-aetivoal ejecutar sus tarcas? e P - Cs r\) coackivoe *
21 1 . Se siente entusiasmado al rcalizar sus tareas? e — e
IND Presenta a Tiempo las Tareas Encomendadas
22 I ;Cumple con el tiempo indicado para la entrega de resultados? P59 o —
23 I ;Emplea ¢l tiempo necesario para poder concluir su labor? - ~ ~
SD Activacion Mental en el Trabajo
IND Su Toma de Decisiones es Libre de Presiones
24 I (Piensa que la opinién de otros influye en su decision? P -
25 i Presenta de mancra innovadora soluciones para algiun
= problema dentro de su 4rea? -~ s -
IND Expresa Asertividad al Comunicarse en la
Organizacion
26 . Establece confianza al relacionarse con otras personas? ~ ~
iSiente seguridad al comunicarse dentro y fuera de la oz reRl e Sefovy 409 ol cowo
27 | BN — = &
orgamzacion’ ConSas CornQeikeosy 40
bt a. Loy
- Pertinencia: Ll item corresponde al conceplto teorico formulado
- Relevancia: £l item, es apropiado para representar al componente o dimernsién especifica del constructo.
- Claridad: Se evitan ambigiiedades. Se enticnde sin dificultad, el enunciado; ademas es: conciso, exacto y directo
NOTA: Se entiende por, suficiencia, cuando los items planteados son apios para medir la dimension.
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Anexo N°10. Sabana de Datos en el Software SPSS

L

*EngagementTest - Agentes de Seguridad - tesis.sav [ConjuntoDatos1] - [BM 5PSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

SHE M e~ BLRM 6 BE 40

@

1:abs 32

|Visible: 14 de 14 variables

ol abs ofl ded| ollvig |oll postabs| ol postded | ol postvig | llab | allde | allvi | dllpreab | cllprede | alprevi | alpret | allpost | var | var | e | var | var
g 38

1 46 2 2 2 33 40 48 2 3 3 2 1 =
B35 48 2 2 2 35 36 44 1 2 2 1 1
313 46 2 2 2 31 35 43 2 2 2 2 1
U 4 2 2 2 35 40 49 2 2 3 2 1
33 1 43 3 2 2 31 30 40 2 2 1 2 2
6 U w47 2 2 2 31 35 46 2 2 2 2 1
7 3 B 4 3 2 2 35 41 52 2 3 2 2 2
8 B 36 52 2 2 2 2 4 52 2 2 1 2 1
8 | 32 39 48 2 2 2 30 38 48 1 1 1 1 1
32 36 42 3 2 2 34 38 46 3 1 2 3 2
35 43 45 2 2 2 32 41 47 2 1 2 2 2
12 330 37 2 2 2 4 36 48 3 2 2 3 2 i
13 2 3 53 2 2 3 33 35 47 1 2 2 1 1
14 2 M 51 2 2 2 31 35 46 1 2 2 1 1
4 42 46 2 3 3 31 30 40 1 1 1 1 1
31 A 35 3 3 3 31 30 40 1 1 2 1 1
33 38 49 3 3 3 31 35 48 1 2 2 1 2
M 36 49 3 3 3 31 35 43 1 2 2 1 2
19 32 28 38 3 3 3 31 30 40 2 1 1 2 2
20 2 36 45 3 3 3 31 35 46 2 2 2 2 2
3B 4 51 3 3 3 31 30 40 2 1 1 2 2
=
1 r
— =
\ristadedatoslw
| |IBM SPSS Statistics Processorestdlisto | | |Unicode:oN | | |
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Anexo N°11. Fuente de Validacion para el Programa, a través del Criterio de Expertos

CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar y validar el programa aplicativo,
“Metodologias Lidicas para Reforzar el Engagement — Game of Competences™ el cual es
parte de la tesis “Metodologias Ludicas para Reforzar el Engagement, en el Personal de

Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque”.

La evaluacion del respectivo programa, sera de gran relevancia para lograr que, tras obtener
su validez de contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente;

aportando al Desarrollo Organizacional.

Agradezco su cualificable aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:
Fernaends -5 werez 52/7%4 [}og ’

FORMACION ACADEMICA:

73/%/077’ 24 f?zx/z,»// i &/,(é.ay 7 /71012/«7‘

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:
x N <
Adminiztraciy o M AN

El presente programa: { KAplica)) I Modificar ] No Aplica ;

—

yﬁm

(6687 768
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e,

Taller y
Dimensién IS NA Sesion y Denominaciéon Objetivo de la Sesion A | M | NA Observacion..
Denominacion
Absorcion Sesion N° 1. «Un
Diagnostico Individual y e
Involucra Colectivo empleando las Concientizar al colaborador, sobre su
sentirse Taller N° 1. ot idan it T rol y su actual desenvolvimiento L
completamente o o S i dentro de la empresa. /
Sancediradoen Concepto Situacion Actual frente al
las tareas, que Equipo de Trabajo»
se desarrollan, Sesién N°2. «Pato Lego: Dar alcance de la labor colaborativa,
genera.rzdo la Objetivo Creando mi Estanque de Agua administrando los recursos /
sensacion del R Colectivo» empleados.
t?:f?p?‘;;‘:ﬁ}g?; . B Sesion N°3. «Acuarela g e
> 1e INCOMODAR - . \sociar patrones del aporte y e /
concentracion Al RS sentir del colaborador, ante sus pares.
es total, aan, ALINEAR Competitiva»
cuando existan c lai ]
muchos Sesién N° 4. «Mi Tierra: Un onog'ellt da(;mportancna S ’as /
distractores Rol una Solucion» TR et Tcon Shatcty
las otras.
e Sesion N°5. «VZMOM. un Conocer las metas personales, y
Dedicacion Wiexdalio Bidtoso: Bis Mers: v afiliarlas con las metas de la
; ° : s S
Implica la Taller N° 2. las Metas Organizacionales» orgamzamort\’,_ g:."a il /
sensacion de : al OUIELVOS.
estar Enfoque Sesion N° 6. «Identificacion
profundamente con el Cuaderno de Aportar ideas a la complementacioén
involucrado con Sensibilizacion, para Localizar del Plan Organizacional, cumpliendo /
el trabajo, Objetivo El Plan: La Aventura de la con sus actividades planificadas.
exper{mer{tando . Organizacion»
motivacion, EXPERIMENTAR -~ - 5 -
orgullo y Sesion N°7. «Impacta: Mostrar el valor agregado que puede
desarrollando SENTIR -~ Combina tu Estrategia, Tu ofrecer el colaborador a la empresa,
con entusiasmo COMPARTIR Funcion» reconociendo su desempefio. /
las tareas del Sesion N° 8. «Storytelling a . :
cargo. través de Bloques de Lego: El colaborador, transmite su sentir
Vormoisdlon e Confen f actual, considerando sus roles. //
Sesion N° 9. «Doble )
Cuantico con Bloques de Lego: Asumir nuevas metas, empleando el L~
Mi Plano de Locaciéns—7— Doble Cuantico. /
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Vigor

Sesién N° 10. «Granjeros: La
Cooperacion del Valor

Generar mejoras dindmicas del
servicio para con el Cliente interno y

N

Se reﬁ‘ere alos |Taller N° 3. Agregado» AT Q
altos niveles de ) — :
energia Matesis Sesion N 1_1' «lec Tac: La Gestionar el tiempo para presentar a
disponibles Des-Proporcionalidad entre el tiempo las tareas encomendadas, con
para utilizar en Tiempo y el Reloj» un valor agregado. V
el desempeiio, o Ubicar el problema en el aqui y el
asi también Ob‘l etivo Sesion N° 12. «Play of Life en ahora, para reconocer la necesidad de
como ENSAYAR - la Organizacién: Este Soy Yo» | cambio, para que, las decisiones sean /
resistencia li siones.
persistenciz PROBAR : Ret 1brles %e p'rgs{qne;
S . Sesion N° 13. «Derribando: . puletaian ql“‘S‘c‘l"“ lebunad
B lie DESAFIAR PSS 008 MINHEos, ejecucion original en el colaborador, /
ticultades. expresando asertividad en su
Desafiate, Prueba y Ensaya» comportamiento.
LEYENDA
@ Aplica
M Modificar
NA No Aplica

16689 768
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CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar y validar el programa aplicativo,
“Metodologias Ludicas para Reforzar el Engagement — Game of Competences” el cual es
parte de la tesis “Metodologias Lidicas para Reforzar el Engagement, en el Personal de

Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque™.

La evaluacion del respectivo programa, sera de gran relevancia para lograr que, tras obtener
su validez de contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente;

aportando al Desarrollo Organizacional.

Agradezco su cualificable aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:
bwwpwe, 0efllet oo -

FORMACION ACADEMICA:
g dp S: Sk@rngn .
[N

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:
Diroo, O deianice v de Tolewts Wowrncu©

El presente programa: Ap]ﬁé Modificar No Aplica

Chiclayo, £8.. de .Oe% 72 del 2019

FIRMAYDNI  Y329676%
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N\

Taller y
Dimensién . g NA | Sesion y Denominacion Objetivo de la Sesion NA Observaciones \
Denominacion
.-r H O
Absorcion Sesitn N°1. «Un Se po@bdy sl
Diagnostico Individual y : ¢
Involucra Colectivo empleando las Concientizar al colaborador, sobre su A MM&O(.O ‘g
sentirse Taller N° 1. rol y su actual desenvolvimiento

completamente

Tarjetas Diagnosticards: Mi

dentro de la empresa.

Codert (Dise

- - R & T
concenftidoen: |  'CONGERtD Situacion Actual frente al (onbo ekt Logmicign ¢
las tareas, que Equipo de Trabajo» B i Ha
se desarrollan, Sesion N°2. «Pato Lego: Dar alcance de 1a labor colaborativa,
genera_x}do la Objetivo Creando mi Estanque de Agua administrando los recursos
sensacion del . Colectivo» empleados.
t?:rsx?pgarg:z?xgeli i B Sesién N°3. «Acuarela Ksocd 43 ,
s YigUe INCOMODAR — Sintsnicar Ta A sociar patrones del aporte y e
concentracion RS, K L sentir del colaborador, ante sus pares.
es total, atmn, ALINEAR Competitiva»
cuando existan c lai ia de 1
muchos Sesion N°4. «Mi Tierra: Un ) onogglit da Cllmportancla a8
AT ol Solazisim responsabilidades para con su area 'y
las otras.
- Sesion N°5. «V2MOM. un Conocer las metas personales, y
Dedicacion Modelo Exitoso: Mis Metas, y afiliarlas con las metas de la
. (o] - > . ..
Implicala | Taller N° 2. las Metas Organizacionales» orgamzacmxt); para alcanzar los
sensacion de : — objetivos.
estar Enfoque Sesion N° 6. «Identificacion
profundamente con el Cuaderno de Aportar ideas a la complementacion
involucrado con Sensibilizacion, para Localizar del Plan Organizacional, cumpliendo
el @rabajo, Objetivo El Plan: La Aventura de la con sus actividades planificadas.
experimentando Ofaanizacisin
motivacion, | EXPERIMENTAR — s :
I Sesién N°7. «Impacta: Mostrar el valor agregado que puede
OFgMLR ¥ SENTIR ; ;
desarrollando & Combina tu Estrategia, Tu oftecer el colaborador a la empresa,
con entusiasmo COMPARTIR Funciony reconociendo su desempefio.

las tareas del
cargo.

Sesién N° 8. «Storytelling a
través de Bloques de Lego:
Tengo algo que Contar»

El colaborador, transmite su sentir
actual, considerando sus.roles.

Sesion N°9. «Doble

Cuantico con Bloques de Lego:

Mi Plano de Locacion»

Asumir nuevas metas, empleando el
Doble Cuantico.
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Vigor

Sesion N° 10. «Granjeros: La
Cooperacion del Valor

Generar mejoras dinamicas del
servicio para con el Cliente interno y

Se refiere alos | Taller N° 3.
altos niveles de ) Agre.gado» : externo.
energia Matesis Sesién N°11. «Tic Tac: La Gestionar el tiempo para presentar a
disponibles Des-Proporcionalidad entre el tiempo las tareas encomendadas, con
para utilizar en Tiempo y el Reloj» un valor agregado.
el desempefio, s afs Ubicar el problema en el aqui y el
asi también i Sesion N°12.«Play of Lifeen | ahora, para reconocer la necesidad de
‘camo ENSAYAR - la Organizacion: Este Soy Yo» | cambio, para que, las decisiones sean
resistencia - ;
ersistenciz PROBAR — libres de pr;sxgnes.
p Sesién N° 13. «Derribando: Retar a la adquisicion de una
ﬁente a las DESAFIAR Té - ejecucion original en el colaborador,
dificiltades. ‘Omate unos minutos, : 2%
Desafiate. Prueba v E expresando asertividad en su
esafiate, Prueba y Ensaya» coRportamiento,
LEYENDA
A Aplica
M Modificar
NA No Aplica
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CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar y validar el programa aplicativo,
“Metodologias Ludicas para Reforzar el Engagement” el cual es parte de la tesis
“Metodologias Liudicas para Reforzar el Engagement, en el Personal de Seguridad de una

Institucion Educativa Superior de la Region Lambayeque”.

La evaluacion del respectivo programa, sera de gran relevancia para lograr que, tras obtener
su validez de contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente;

aportando al Desarrollo Organizacional.

Agradezco su cualificable aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:
\\ lex A Petlo (’3 {01

FORMACION ACADEMICA:
=
: \ S Cco LG\ <
LR

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:
O Secfiocendd
)

El presente programa: Ap\}‘ﬁaf Modificar No Aplica

Chiclayo, /} de /,Z ... del 2019

43 PSCOL0G0 -
Ny CPsP. 16250 G a6 §
FIRMA Y DNI
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Taller y ’
Dimensién NA | Sesion y Denominacion Objetivo de la Sesion A NA Observe,
Denominacion e
Absorcion Sesion N°1. «Un
Diagnostico Individual y
Involucra Colectivo empleando las Concientizar al colaborador, sobre su j
sentirse Taller N° 1. rol y su actual desenvolvimiento /4

completamente

Tarjetas Diagnosticards: Mi

dentro de la empresa.

COTCEREAdO8h Concepto Situacion Actual frente al
las tareas, que Equipo de Trabajoy
se desarrollan, Sesion N° 2. «Pato Lego: Dar alcance de la labor colaborativa,
genera.rfdo la Objetivo Creando mi Estanque de Agua administrando los recursos N
sensacion del Colectivo» empleados.
paso rapido del | CONCIENTIZAR - AR
Hethger, o el Sesion N° 3. «Acuarela s ot !
» ¥ que INCOMODAR — Ny d \sociar patrones del aporte y e
Contcetﬂ;f acion MBSk (S?‘:rr:);:i:vaz AR sentir del colaborador, ante sus pares. | /~
es total, ain,
cuando existan c lai ia del
muchos Sesion N° 4, ((Mi Tierra: Un 2 ono;?lltdaémpoﬂanma C 'as >\
distractores Rol una Soluciony DEFTRMLIAE 2 PASRCOR Smi
las otras,
o Sesion N°5. «V2MOM., un Conocer las metas personales, y
Dedicacion Modelo Exitoso: Mis Metas, y afiliarlas con las metas de la Y
Implica la Taller N° 2. las Metas Organizacionales» RRDHRAIOE, PAe Alcanzar los
sensacion de ' objetivos.
itar Enfoque Sesion N° 6. «Identificacion
profundamente con el Cuaderno de Aportar ideas a la complementacion | .
involucrado con Sensibilizacion, para Localizar del Plan Organizacional, cumpliendo N
el Frabajo, Ob jetivo El Plan: La Aventura de la con sus actividades planificadas.
experimentando ) Organizaciony
motivacion, |EXPERIMENTAR - e :
1 Sesion N°7. «Impacta: Mostrar el valor agregado que puede | .
orgullo y SENTIR i i < Pl
desatrollando . — Combina tu Estrategia, Tu ofrecer el colaborador a la empresa, |
con entusiasmo COMPARTIR Funciony reconociendo su desempefio.
las tareas del Sesion N°8. «Storyteiling a ; g )
cargo. través de Bloques de Lego: El colaboradqr, transmite su sentir | X
Tk oy Clowbans actual, considerando sus roles.
Sesion N°9. «Doble ) 2
Asumir nuevas metas, empleando el | 7~

Cuantico con Bloques de Lego:

Mi Plano de Locacion»

Doble Cuantico.

94



Vigor Sesién N° 10. «Granjeros: La Generar mejoras dinamicas del 0
. Cooperacion del Valor servicio para con el Cliente interno y b -
Se refiere a los | Taller N° 3. Aggressior p IO, K
\ltos niveles de = :
energia Matesis Sesion N° 11. «Tic Tac: La Gestionar el tiempo para presentar a
= e para p
disponibles Des-Proporcionalidad entre el tiempo las tareas encomendadas, con ~
ara utilizar en Tiempo y el Reloj» un valor agregado. !
Pl : PO )
el desempeiio, o Ubicar el problema en el aqui y el
asi también ObjethO Sesién N° 12. «Play of Life en ahora, para reconocer la necesidad de ~
como ENSAYAR - la Organizacion: Este Soy Yo» cambio, para que, las decisiones sean .
resistencia i i
- v Y PROBAR — libres de presiones.
;;fr is enlc1a Sesién N° 13. «Derribando: Retar a la adquisicion de una
ente a las ) y ' i i6n origi /
Fissioto, DESAFIAR TEiath vios oS, ejecucion original en e} colaborador, S~
: Bl b brista v Entayis expresando asertividad en su
esalie, y Y comportamiento.
LEYENDA
A Aplica
M Modificar
NA No Aplica
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Anexo N°12. Fotos de las sesiones

Figura N°1.  Materiales para la Aplicacion del Programa

Figura N°2.  Aplicacion de la Sesion N° 1: «Un Diagnostico Individual y Colectivo
empleando las Tarjetas Diagnosticards: Mi Situacion Actual frente al Equipo de
Trabajo»

Figura N°3.  Aplicacion de la Sesion N° 8: «Storytelling a través de Bloques de
Lego: Tengo algo que Contar»

96



Anexo N°13. Programa

«Metodologias Ludicas para Reforzar el Engagement, en el Personal de Seguridad de

una Instituciéon Educativa Superior de la Region Lambayeque».
I. DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiaria : Personal de Seguridad de una Institucion

Educativa Superior

N° total de asistentes 21

N° de Sesiones a desarrollar 13

Tiempo por sesion : 45 minutos

Duracién del programa : 3 meses

Responsables : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

La inmersién del campo de las metodologias ludicas dentro de la empresa, posee
resultados trascendentes a nivel personal y organizacional, yendo desde el desarrollo del
colaborador y el desarrollo de la empresa, tal como lo estipula uno de sus procedimientos

administrativos.
Ante lo argliido, podemos observar que en la pagina web

Motivacién Ladica (2018) pregona que, existen conceptos que, han mejorado y se
han perfeccionado de lo largo de la evolucién empresarial, considerando que, no solo se trata
de detectar productos defectuosos; sino que, también existen otros factores que pueden

resultar de mayor valor, eficiencia y eficacia para la empresa de ser atendidos a tiempo.

Para hacer posible, se debe realizar una simplificacion de procesos, los cuales ademas
de contener resimenes de 6ptimos resultados en su ejecucion, deben estar abordados por la
creatividad, innovacion, integracion y el teamwork; todo ello puede ser posible, gracias a la

implementacion a través del LSP una serie de juegos ludicos, especialmente para mesa, los
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cuales apuestan por el desarrollo de la organizacién, la resolucion de problemas, la

integracion de equipos, de una manera creativa en la organizacion. (parr. 1-3)

Es evidente la recepcion del mensaje y el propdsito de una meta, un objetivo, 0 un
proceso que, se desea impartir y socializar entre los colaboradores. Las metodologias ltdicas,
per ser, apuestan por el valor agregado y diferente de como abordar los nuevos paradigmas

de la organizacion y los procesos empresariales, por hoy.

La Teoria del Capital Ludico; donde, Crozier y Friedberg (1990); constituyen que la
organizacion, se contextualiza como un conjunto de juegos articulados entre si; por lo cual
afiaden; “El juego es el instrumento que los hombres elaboraron para reglamentar su
cooperacion; es el instrumento esencial de la accion organizada. El juego concilia la libertad
con la restriccion. El jugador es libre, pero si quiere ganar, debe adoptar una estrategia
racional en funcion de la naturaleza del juego y respetar las reglas de éste.” (p. 146) Per se,
los autores procuraron investigar afios posteriores la conexion entre el juego y la racionalidad,
como una proporcion a la ejecucion de las estrategias organizacionales; sin embargo, los
juegos ludicos en las empresas, desde sus inicios, procuraba promocionar la intencion del

apego, su entendimiento del funcionamiento para con la organizacion.

Gauntlett (Citado por Akerstrgm, 2009), bajo su modalidad de estudio, atribuye que,
la premisa inicial y puntual de jugar con seriedad, es lo que le proporciona el criterio naciente
a la metodologia para aplicacion empresarial en las naturalezas privadas; el Lego Serious
Play (LSP), es una metodologia desarrollada por el Profesor Davis Gauntlett, la cual, esta
intrinsecamente relacionada con las metaforas, el empoderamiento, el trabajo en equipo y la

solucion de problemas.

La metodologia, tiene por finalidad involucrar a todos los integrantes de la
organizacion, a quienes se les ofrece apoyo para disefiar esquemas a través de bloques o
Figura s Lego, manifestaciones para con la empresa, creando realidades alternas, en las que
pueden expresar ideas o soluciones de problemas, en relacion a las funciones de sus puestos.
La tipologia de la cual prescinde ésta metodologia del LSP, sigue la I6gica de la gamificacion,
y su éxito en relacion, probablemente se encuentre ligada a los directivos, los cuales, a pesar

de la interaccidn ludica, mantienen el patrén de control, el cual es un influyente directo sobre
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el pensamiento y la psique de los colaboradores; entendiéndose como una actividad normada,

vigilada y reglamentada, limitando el potencial de los integrantes.

No obstante, Spraggon y Bodolica (2013), establecen una metodologia diferente al
LSP; las consideradas Social Ludic Activities (SLAs), las cuales expresan un sentido
transgresor del juego, bajo su consideracion de que son del tipo emergente, ademéas de
intuitivas, espontaneas e informales, incluso son catalogadas como estrategias contra el poder
formal, que resuelven los colaboradores. Fundamentan los autores que el LSP, puede limitar
la creatividad de los jugadores porque los directivos establecen significados previos a los
objetos con los cuales se juega, por lo cual, s6lo importa el carécter instrumental del juego.
Ergo, la afirmacién de los autores recae en que, la gamificacion es una forma de regulacion
y control social. Por su parte las SLAs estan compuestas por dos elementos basicos, el
primero, que es un juego de caracteristica atélica, es decir, que, carece de objetivos; v, la

segunda, del serious play, el desenvolvimiento y rol dentro de la organizacion.

De ésta manera, éste tipo de metodologia les permite a los colaboradores modificar
sus rutinas hasta poder generar cambios significativos en las mismas, como la causalidad del
bricolaje y la improvisacion; ante ello, se antepone la catalogacion que, ésta metodologia, se
relaciona mas con la atribucion de interfaces ludicas, las cuales, tornan a los objetos como
zonas de trafico, una manera de conectar el nivel material de la realidad (objeto acotado) con
el nivel de realidad simbdlica (objeto epistémico), que es el lugar donde se generan preguntas,

metaforas, ideas, metaforas.
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I11.  OBJETIVOS:

1.1.

1.2.

TALLERES Y
SESIONES

TALLER N°1

SESION N° 1.

SESION N° 2.

SESION N° 3.

SESION N° 4.

TALLER N° 2

SESION N° 5.

Objetivo General

Aplicar el Programa de Metodologias Ludicas para reforzar el Engagement, al

Personal de Seguridad de una Institucion Educativa Superior de la Region

Lambayeque.

Objetivos Especificos

NOMBRE
«CONCEPTO»
«Un Diagndstico Individual y Colectivo
empleando las Tarjetas Diagnosticards: Mi

Situacion Actual frente al Equipo de Trabajo»

«Pato Lego: Creando mi Estanque de Agua

Colectivo»

«Acuarela Sinfonica: La Aventura de

Competitiva»

«Mi Tierra: Un Rol una Solucion»

«ENFOQUE»

«V2MOM, un Modelo Exitoso: Mis Metas, y las

Metas Organizacionales»

OBJETIVOS

CONCIENTIZAR - INCOMODAR
— ALINEAR
Concientizar al colaborador, sobre
su rol y su actual
desenvolvimiento dentro de la
empresa.

Dar alcance de la labor colaborativa,
administrando los recursos
empleados.

Asociar patrones del aporte y el
sentir del colaborador, ante sus
pares.

Conocer la importancia de las

responsabilidades para con su area
y las otras.
EXPERIMENTAR - SENTIR -
COMPARTIR
Conocer las metas personales, y
afiliarlas con las metas de la
organizacion, para alcanzar los

objetivos.
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SESION N° 6.

SESION N° 7.

SESION N° 8.

TALLER N° 3

SESION N° 9.

SESION N° 10.

SESION N° 11.

SESION N° 12,

SESION N° 13.

«ldentificacion con el Cuaderno de
Sensibilizacion, para Localizar El Plan: La

Aventura de la Organizacion»

«Impacta: Combina tu Estrategia, Tu Funcion»

«Storytelling a través de Bloques de Lego: Tengo

algo que Contar»
«MATESIS»

«Doble Cuéntico con Bloques de Lego: Mi Plano

de Locacion»

«Granjeros: La Cooperacion del Valor Agregado»

«Tic Tac: La Des-Proporcionalidad entre el

Tiempo y el Reloj»

«Play of Life en la Organizacion: Este Soy Yo»

«Derribando: Toémate unos minutos, Desafiate,

Prueba y Ensaya»

Aportar ideas a la
complementacion del Plan
Organizacional, cumpliendo con
sus actividades planificadas.
Mostrar el valor agregado que
puede ofrecer el colaborador a la
empresa, reconociendo su
desempefio.

El colaborador, transmite su sentir
actual, considerando sus roles.
ENSAYAR - PROBAR -

DESAFIAR
Asumir nuevas metas, empleando
el Doble Cuéntico.
Generar mejoras dindmicas del
servicio para con el Cliente interno
y externo.
Gestionar el tiempo para presentar
a tiempo las tareas encomendadas,
con un valor agregado.
Ubicar el problema en el aqui y el
ahora, para reconocer la necesidad de
cambio, para que, las decisiones sean
libres de presiones.
Retar a la adquisicion de una
ejecucion original en el
colaborador, expresando

asertividad en su comportamiento.
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V.

V.

PROGRAMACION DE ACTIVIDADES GENERALES

41. ACTIVIDADES PREVIAS

- Celebrar del permiso y entrevista con la Jefa de Area, de Gestion del Talento
Humano.

- Aplicar del Engagement’s Test, como pre-test.

- Sistematizar de los datos obtenidos.

- Planificar y disefiar del Programa de Metodologias Ludicas.

- Obtener de los materiales, para la ejecucion del Programa Aplicativo.

4.2. ACTIVIDADES CENTRALES

Presentar el Programa Aplicativo a los colaboradores.
Aplicar de las sesiones que conforman el Programa Aplicativo.

Evaluar y seguir de las sesiones aplicadas.
4.3. ACTIVIDADES FINALES

Aplicar del Engagement’s Test, como post-test.
Sistematizar de los resultados obtenidos.

Elevar el Informe Final a la Jefa del Area de, Gestién del Talento Humano.

METODOLOGIA

La metodologia empleada en el presente programa, se desarrollo a través de
dindmicas de estimulacion, donde el expositor a través de la sustentacion de esquemas
tedrico-practicos, ludismo; adentra al colaborador en la recepcion de una experiencia
estimulante y creativa orientada al aprendizaje.

Previo al conglomerado en el ambiente, se deben recoger los datos de los
participantes, para atender la demanda mayoritaria. Durante el desarrollo, se estara
evaluando la mejora continua a traves de indicadores comportamentales de los

asistentes, identificando la aproximacion a los objetivos.

102



Es menester considerar la prioridad de aprender a crear soluciones individuales

y grupales; asi la innovacion del propio individuo sera la iniciativa de su aprendizaje.

VI. RECURSOS

6.1. RECURSOS HUMANOS

- Responsable del Programa Aplicativo.
- Jefa del Area de Gestion del Talento Humano.
- Personal de Seguridad.

VII. EVALUACION

- Instrumentos de Evaluacion
- Lista de Medicién de Indicadores

- Reportes de Retroalimentacion (Listas de Feedback)
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VIll. CRONOGRAMA

SEP NOV DIC
15 22 15 18 20 22 25 27 29 02 04 06 09 11 13 20

ACTIVIDADES

Analisis del contexto

Elaboracion del
proyecto
Elaboracion de los
talleres
Preparacion y
elaboracion del material

Primera sesion X

Segunda sesion X

Tercera sesion X

Cuarta sesion X

Quinta sesion X

Sexta sesion X

Sétima sesion X

Octava sesion X

Novena sesion X

Décima sesion X
Décima primera sesion X
Décima segunda sesion X
Décima tercera sesién X

INFORME FINAL X
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IX.  PRESUPUESTO

SESIONES

SESION N°1

SESION N°2

SESION N°3

SESION N°4

SESION N°5

SESION N°6

SESION N°7

SESION N°8

SESION N°9

SESION N°10
SESION N°11
SESION N°12

SESION N°13

CONCEPTO

Diagnosticards

Diagrama de Afinidades

Patos Lego

Pinceles
Témperas

Hojas Bond
V2MOM

Juego de Bolos

Cuadernos de

Sensibilizacion
Fichas

Diagnosticards
Storytelling
Bloques de Lego
Doble Cuantico
Bloques de Lego
Bloques de Lego
Hojas Bond
Play of Life
Play Doh

Fichas

TOTAL

CAPITAL FINANCIERO

S/

S/
S/

S/.

S/.
S/.
S/.

S/.

S/.

S/.

S/.
S/.
S/.

S/.
S/.

S/
S/

. 200.00

. 72.00
.480.00
21.00

20.00
18.00
12.00

279.00

279.00

72.00

40.00
140.00
40.00

320.00
300.00
. 72.00
. 1,942

*El presente programa fue financiado por el estudiante del curso de la Carrera Académico Profesional de

Psicologia Organizacional, quien est& a cargo de su ejecucion.
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X. ELABORACION DE LOS TALLERES

TALLER N°1. «CONCEPTO»
CONCIENTIZAR — INCOMODAR — CONCIENTIZAR

SESION N° 1. «Un Diagnoéstico Individual y Colectivo empleando las Tarjetas

Diagnosticards: Mi Situacion Actual frente a mi Equipo de Trabajo»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucién . Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 121

Tiempo de Sesion : 50 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Kaneko (2018), en su libro, “Diagnosticards. Manual de Uso”, nos dice que, ésta propiedad,
es un juego de tarjetas, especialmente disefiado para evaluar la manera ludica de las personas,
equipos y organizaciones. Su estructura esta conformada por tarjetas de cinco grupos,

codificadas por colores, sumando un total de 28.

Habiéndose fiado de la Teoria de los Rasgos de Personalidad de Eysenck, la Teoria de la
Personalidad de William Moulton Marston y la Teoria de los Hermano Durham; fundamenta
cinco grupos, éstas, se evocan en conceptos, e interpretaciones que, describe a la persona que
las posee; siendo:
- Dominante — Colérico (DC — Color Rojo): Son poseedoras de consideraciones que
describen a la persona decidida, con determinacién, competitiva, independiente y

con seguridad.
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Influyente — Sanguineo (IS — Color Amarillo): Tales dimensiones, describen a una
persona sociable, con habilidades comunicativas, con capacidad de persuasion y
entusiasmo.

Sosegado — Flematico (SF — Color Verde): Sus consideraciones, puntlan a las
personas estables, calmadas, pacientes, confiables y modestas.

Cauteloso — Melancolico (CM — Color Azul): Procuran bosquejar a las gentes
precisas, de ldgica, racionales, meticulosas, formales y disciplinadas.

Percepcion del Entorno (PE — Color Morado): Hacen énfasis en los estados

animicos de las gentes, frente a su equipo y su organizacion

Ergo; cabe resaltar que, su aplicacion, orientada al plano individual como al grupal, procura

primar la interaccion, y la fluidez de la personalidad para situar al colaborador en un plano,

no solo desde una auto-perspectiva, sino desde una global, por parte de sus pares, jefes,

supervisores o administrativos. Debido a que, sus objetivos, como apunta Kaneko (2018)

estan orientado a:

Vi.

Evaluar los puntos fuertes y los aspectos a desarrollar de los participantes de la
manera ludica.

Analizar la cultura dominante dentro de un equipo de trabajo.

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Comprender como nos perciben los demas a traves del feedback que se genera.
Fomenta la comunicacion entre los trabajadores.

Favorecer el analisis de situaciones que afectan el clima y cultura de una

organizacion o equipo de trabajo.

Por ende, esta orientado a todos los colaboradores, sin importar su nivel jerarquico, y su area

de labor; sino, la interaccion amena, agradable y ludica que las Diagnosticards, puedan

ofrecer.

OBJETIVO:

Concientizar al colaborador, sobre su rol y su actual desenvolvimiento dentro de la

empresa.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Dar alcance del
proyecto a los
colaboradores.
Conocer la
importancia que
percibe el

colaborador.

Formar equipos

de trabajo.

Conocer a los
demas,
conocerse a si
mismo, conocer
COMo nos
perciben 'y
evaluar el
impacto de

nuestro

comportamiento.

Realizar
Feedback del
tema, allegando
a la consciencia
del trabajo en

equipo.

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01.

ACTIVIDAD N°02.

“Dime”

ACTIVIDAD N°03.

colores.

ACTIVIDAD N°04.

ACTIVIDAD N°05.

sesion

ACTIVIDAD N°06.

Cierre

V. EVALUACION
- Fichas de Diagnosticards

- Lista de Chequeo

Presentacién

Dindmica Rompe Hielo,

Entrega de lazo de

Formacion de Equipos

Desarrollo de la

Retroalimentacion y

TIEMPO

2 min

6 min

4 min

3 min

30 min

5 minutos

RECURSOS

- Bolsa

Cintas de colores

Diagnosticards

- Fichas
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VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Presentacion
- Duracion: 2 minutos
- Objetivo: Dar alcance del proyecto a los colaboradores.
- Desarrollo: El responsable, da alcance y los fines del programa a los colaboradores,

presentandose formalmente, agradeciendo la presencia de cada uno de ellos.

ACTIVIDAD N°02. Dinamica Rompe Hielo, “Dime”
- Duracion: 6 minutos
- Objetivo: Conocer la importancia que percibe el colaborador.
- Desarrollo:

- Los colaboradores deben adoptar la postura de pie y colocarse en parejas,
mirandose, tele a tele.

- Deben inclinar sus cabezas en modo de venia, con los ojos cerrados; mientras el
moderador les pide que recuerden las palabras mas hermosas que hayan escuchado
por parte de su familia sus amigos o parientes queridos; pasada esa fase, deben
quedarse en silencio y reflexionar acerca de ello.

- Deben mirar a sus compafieros, fijamente a los ojos, durante 15 segundos. Luego
vendra una lluvia de ideas del como se sintieron.

- En esta fase, deben posar su mano sobre el hombro de su compafiero en el frente
que estara de espaldas, y expresarle palabras asertivas y bondadosas;

- Luego el compafiero se dara una vuelta y le dira las mismas palabras, donde,
pasado, se les preguntara su sentir. El ejercicio serd mutuo, asi que ambas partes

realizaran el proceso.

ACTIVIDAD N°03. Entrega de lazo de colores.
Duracion: 4 minutos
Objetivo: Formar equipos de trabajo.
Material: Bolsa de plastico y lazos de colores
Desarrollo: Con una bolsa, y con lazos de colores como contenido, pasa el responsable

por cada uno de los colaboradores, donde son estos los que, deben tomar uno de ellos.
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ACTIVIDAD N°04. Formacion de Equipos
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Formar equipos de trabajo.
Desarrollo: De acuerdo al lazo de color, que se tomo, el colaborador, debera reunirse

con aquellos que tienen un lazo igual al suyo.

ACTIVIDAD N°05. Desarrollo de la sesion
Duracion: 30 minutos

- Objetivo: Conocer a los demaés, conocerse a si mismo, conocer como nos perciben

y evaluar el impacto de nuestro comportamiento.
Material: Diagnosticards y fichas
Desarrollo:

- El equipo elige un representante, el cual se apersonara al ponente, para que, le haga
entrega del material.

- Cada jugador toma 6 cartas al azar, el resto de cartas se deja sobre la mesa.

- Al mismo tiempo a cada persona se le entrega el formato de “percepcion de los
demas” con tres columnas: “-”, “="y “+” (Se le hace entrega de la ficha
“Percepcion de los demas™)

- El primer participante toma una carta de la baraja, observa las 7 que ahora tiene y se

plantea la siguiente pregunta:

@ ¢Cuales son las 6 cartas que me describen mejor?

@ ¢Con qué 6 cartas me identifico?

- Respecto a la sétima carta, con la que no me identifico, ;ja cual de los participantes
se la asignaria por tratarse de una cualidad que esa persona:
a) ¢Yaposee y deberia mantener?;
b) ¢No posee y deberia desarrollar o exhibir mas?, o

c) ¢Yaposee y deberia inhibir o exhibir menos?
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- Acontinuacion, pasara la sétima carta al jugador seleccionado, dejandola
descubierta sobre la mesa, en el formato de “percepcion de los demas”, mientras
expresa verbalmente su deseo de que esa persona mantenga, exhiba méas o exhiba
menos dicha cualidad o comportamiento. Por ejemplo, podrian usarse las siguientes
expresiones:

¢ “Creo que eres una persona... (cualidad escrita en la carta).
@ “Me gustaria que continuaras siendo asi”

¢ “Me gustaria que trataras de ser un poco mas o un poco menos (cualidad)”.

- No se dardn mas explicaciones. Las preguntas y comentarios se realizaran en la
siguiente fase, posterior al juego.

- El siguiente jugador toma una carta, revisa las siete, selecciona y pasa a un
compafiero la que crea oportuna y asi sucesivamente.

- Los participantes no pueden rechazar cartas, tampoco se puede devolver ninguna
carta a la baraja. Sélo estd permitido tener 6 cartas en la mano.

- El juego contintia hasta que hasta que todos los jugadores tengan, al menos, 5 cartas

- descubiertas frente a si. También puede acabarse el juego cuando se hayan dado 4
rondas.

¢ Registro: Los participantes reciben un formato para registrar las cartas
que eligieron y las cartas que recibieron. (Se le hace entrega de la ficha

“Autopercepcion”)

- Primera reflexion:
Primera ronda: Los participantes muestran sus cartas de “Autopercepcion” y
responden a las siguientes preguntas:
@ ¢Qué cartas definen mejor mi forma de ser?
¢ ¢Me gusta esta imagen de mi mismo? o ;cambiaria algo de ella?
@ ¢Qué cualidades adicionales tengo que no se ven reflejadas en las

tarjetas?

Segunda ronda: Ahora analizaran solo las cartas recibidas (“Percepcion de los otros™),

respondiendo a las siguientes preguntas:
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¢ Los participantes pueden preguntar a los comparieros, en caso de
duda: “;Por qué me has dado la carta de... (cualidad)?”. El
compafiero debe responder la pregunta.

@ ¢Con qué cartas estoy de acuerdo? y ;con qué cartas no estoy de
acuerdo?

@ ¢Que actitud voy a tomar ante los puntos de vista de los demas?

Tercera ronda: (Qué he aprendido de esta experiencia para el futuro?
Ronda final: Cada participante voltea las cartas, tanto las 6 que eligio, como las recibidas
y analiza el color de las mismas. El color que prima, determina el tipo de personalidad que

prima en él:

Personalidad D — Colérico:
¢ Tiene una tendencia autoritaria y dominante.
¢ Esta orientado a las ideas, es dindmico, de caracter fuerte, optimista,
positivo, practico e independiente.
¢ Se muestra seguro, toma decisiones con rapidez, es inteligente y

organizado, pero los detalles le aburren.

g Cumple con los compromisos asumidos.

¢ Tiene facilidad para la comunicacion, es entusiasta e influyente.
¢ Es carismético, espontaneo, tiene facilidad para iniciar actividades,

pero le cuesta terminarlas.

Personalidad S — Flematico:
¢ Le agrada colaborar, es emocionalmente estable, sincera, no
ofensiva.
¢ Es una persona tranquila, calmada, paciente, tolerante, diplomatica,
modesta y equilibrada.

¢ Esingenioso, confiable y eficiente.
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Personalidad C — Melancdélico:
¢ Esuna persona logica, controlada, cuidadosa, analitica, detallista.
¢ Es muy conservador, preciso, formal, disciplinado, meticuloso y
perfeccionista.

Fuente: Kaneko, J. (2018). “Diagnosticards. Manual de Uso”. Lima — Per( (pp. 50-54)

ACTIVIDAD N°06. Retroalimentaciény cierre
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Realizar Feedback del tema, allegando a la consciencia del trabajo en equipo.
Desarrollo: Culminado el desarrollo, el ponente, pide una lluvia de ideas, bosquejando
la finalizacion de la sesion, y a la vez, invitando a los colaboradores, a la realizacion, de

la proxima sesion.
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VI ANEXOS JUEGO DE CARTAS: PERCEPCION DE LOS DEMAS

Fuente: Kaneko, J. (2018). “Diagnosticards. Manual de Uso”. Lima — Peru (pp. 55)
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REGISTRO

Nombre: Fecha:

Auto-percepcion:

Cualidades adicionales:

Percepcion de los demas:

+

Fuente: Kaneko, J. (2018). “Diagnosticards. Manual de Uso”. Lima — Per( (pp. 56)
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SESION N° 2. «Pato Lego: Creando mi Estanque de Agua Colectivo»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucién - Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Kaneko (2019), celebra que, “Los bloques de LEGO son materiales versatiles, por ello
pueden aplicarse para enriquecer las estrategias de intervencion. Hay dos grandes grupos de
estrategias con LEGO® Serious Play® (LSP) y el uso de los bloques de Lego en general:
- EI LEGO® Serious Play®, es una estrategia para representar con bloques los
diferentes escenarios que ocurren en una empresa y elaborar la solucion respectiva.
- Uso de bloques de Lego, incluye una amplia gama de dindmicas y estrategias que

buscan generar reflexion sobre diferentes problematicas.
La presente, se orienta a fusionar el plano individual con el plano grupal, en torno a la
inversion de tiempo. Segun la metodologia, como expone el creador, enriquece la estrategia
de intervencién y con ello, abordar, la estrategia de equipo.

1. OBJETIVO:

- Dar alcance de la labor colaborativa, administrando los recursos empleados.

(Percepcion del ambiente del trabajo - creatividad)
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Socializar los
gustos de los
presentes.
Dar alcance de la
sesion a los
colaboradores.
Formar equipos
aleatoriamente.
Reconocer los
diferentes
estilos de
comunicacion y
pensamiento, asi
como la
importancia
del Feedback.
Promover nuevas
modalidades de
aprendizaje
(tactil).

Evaluar como se
sienten los
trabajadores en
un momento
determinado de

las sesiones.

Escuchar las
percepciones

constructivas de

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01.

Dinamica Rompe

Hielo, “Globo de Presentacion”

ACTIVIDAD N°02.

ACTIVIDAD N°03.

Equipos

ACTIVIDAD N°04.

ACTIVIDAD N°05.

ACTIVIDAD N°06.

ACTIVIDAD N°07.

cierre

Presentacion

Formacién de

“Ludocomunicacion”

“Ojos Cerrados”

“Estanque de Patos’

Lluvia de ideas y

b

TIEMPO

5 min -

2 min

3 min

10 min

10 min

10 min

6 min

RECURSOS

Globo

Patos de Lego®

Patos de
Lego®
Diagrama del
Estanque de
Patos
Papelégrafos
Plumones
Post it
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los
colaboradores, y
realizar una
retroalimentacién

de la sesion.

V. EVALUACION
- Lista de Chequeo

- Diagrama del estanque de patos.

VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe Hielo, “Globo de Presentacion”
- Duracion: 5 minutos
- Objetivo: Socializar los gustos de los presentes.
- Material: Globo
- Desarrollo:
- Tras haber inflado un globo, el ponente indica el proceder de la dindmica; luego
lo lanza al aire, ejemplificando el quehacer.
- Acto seguido, los colaboradores, reunidos en circulo, palpan el globo,
lanzandolo al aire y presentando sus gustos.

- Todos y cada uno de los presentes, debe interactuar en la dindmica.

ACTIVIDAD N°02.  Presentacion
- Duracion: 2 minutos
- Obijetivo: Dar alcance de la sesién a los colaboradores.
- Desarrollo: Terminada la dindmica, el responsable, da el alcance y el propdsito de la

sesion a desarrollar, incentivando la colaboracion de los colaboradores.

ACTIVIDAD N°03. Formacién de Equipos
- Duracion: 3 minutos

- Objetivo: Formar equipos aleatoriamente.
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- Desarrollo: El colaborador, forma los equipos aleatoriamente.

ACTIVIDAD N°04. “Ludocomunicacion”
- Duracion: 10 minutos
- Objetivo: Reconocer los diferentes estilos de comunicacion y pensamiento, asi como la
importancia.
- Material: Patos de Lego®
- Desarrollo:

- Primero uno de los dos debera construir un pato, en silencio, sin ser observado
por su compafiero. Tiene un minuto para hacerlo. La otra persona solo debe
esperar.

- Una vez construido el pato, deberd indicar, paso a paso a su comparfiero como
construir un pato igual. EI compafiero, con las que tiene, debera seguir las
instrucciones, realizando las preguntas que considere pertinente. NO se vale

espiar.

ACTIVIDAD N°05. “Ojos Cerrados”

- Duracion: 10 minutos
- Objetivo: Promover nuevas modalidades de aprendizaje (tactil).
- Material: Patos de Lego®
- Desarrollo:

- Persona numero UNO construye un pato.

- Al terminar, se lo pasa a la persona DOS, quien debera tener los ojos cerrados

(pueden ser vendados). Esta persona sostiene el pato y lo palpa.
- Lapersona UNO oculta de nuevo el pato (se lo quita).

- Ahora la persona DOS, intentara construir el mismo pato que toco.

ACTIVIDAD N°06. “Estanque de Patos”
- Duracion: 10 minutos
- Objetivo: Evaluar cémo se sienten los trabajadores en un momento determinado de las

sesiones.
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- Material: Patos de Lego® - Diagrama del Estanque de Patos — Papeldgrafos —
Plumones — Pos it
- Desarrollo:
- Dibujar un gran estanque de patos en un papelografo con diferentes areas (agua
dulce para relajarse y descansar, area de diversion para jugar, agua profunda y
desafiante, area poco profunda de facil manejo y no desafiante, agua
contaminada y problematica, y asi sucesivamente). Colocar el papel6grafo
sobre una mesa.
- Pida a los participantes que coloquen sus patos indicando coOmo se estan
sintiendo en ese momento de la sesién (pueden escribir sus nombres al lado de

Su pato en un post it).

ACTIVIDAD N°07. Lluviade ideasy cierre
- Duracion: 6 minutos
- Objetivo: Escuchar las percepciones constructivas de los colaboradores, y realizar una
retroalimentacion de la sesion.
- Desarrollo: A través de la lluvia de ideas, el responsable escucha las apreciaciones de
los colaboradores, puntuando sus opiniones. Terminado el lapso, da cierre de la sesion,

agradeciendo la asistencia de estos.
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VII.  ANEXOS ESTANQUE DE PATOS

Agua dulice
Relajado

Agua movida
Divertida

Agua

profunda
Desafiante

Agua
contaminada
Problematico

Agua poco
profunda
No desafiante

< 8

a

Fuente: Kaneko, J. (2019). “Taller de Uso de Bloques de Lego”. [Ponencia de Taller]. Lima — Peru. (p. 10)
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SESION N° 3. «Acuarela Sinfonica: La Aventura Competitiva»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion - Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Arellano y Gent (2017), bajo el bosquejo de ésta sesion, argiiyen que, “Se tiende a desafiar
como equipo, intencionando el juego para que la experiencia vivida tenga énfasis en el
desarrollo de la flexibilidad, resolucién de problemas, planificacion y organizacion,
individual y grupal. Para logar lo anterior, nos aventuramos en modificar la estructura de los

elementos basicos del juego, reduciendo la cantidad de periodos.

Entonces, comprende la aventura competitiva, un cimiento de equipo, como un aporte
personal. Esta como tal, hace factible vivenciar lo estados emocionales por los que atraviesa
quien decide emprender al nivel competitivo, a través de los siguientes factores:

- Incertidumbre — Frustracion

- Analisis - Comprension

- Empoderamiento — Confianza

- Entusiasmo — Competitividad

1. OBJETIVO:

- Asociar patrones del aporte y el sentir del colaborador, ante sus pares.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Formar los
equipos de

trabajo.
Retroalimentar la
experiencia del
colaborador,
durante las
sesiones pasadas,
Dar alcance de la
sesion.
Asociar patrones
del aporte y el
sentir del
colaborador, ante
Sus pares,
durante las horas
de trabajo
Escuchar los
sentimientos de
los
colaboradores,
generados por la
dinamica, y
obtener una
reflexion, a partir

de ello.

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01.

Dinamica Rompe

Hielo, “Los Puntos Cardinales”

ACTIVIDAD N°02.

experiencial.

ACTIVIDAD N°03.

ACTIVIDAD N°04.

“Acuarela sinfénica”

ACTIVIDAD N°05.

reflexién

V. EVALUACION
- Lista de Chequeo

Retroalimentacion

Presentacion

Dinamica,

Lluvia de ideas y

TIEMPO

10 min

5 min

5 min

20 min

10 min

RECURSOS
- Carteles con
los puntos

cardinales

Témperas de
colores
Pinceles
Hojas bond
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VI.

DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dindmica Rompe Hielo, “Los Puntos Cardinales”
Duracion: 10 minutos
Objetivo: Formar los equipos de trabajo.
Material: Carteles con los puntos cardinales
Desarrollo:

- Se necesitaran carteles que digan norte, sur, este y oeste. Estos se colocaran en los extremos
del lugar.

- El facilitador indica que se narrara una historia, cuando se escuche la palabra NORTE todos
deberén correr hacia el letrero NORTE, y asi con todos los puntos cardinales. Cuando se
diga TORMENTA, deberan correr hacia cualquiera de los puntos (se puede poner limite
numérico a los que van a un punto o poner condiciones).

- Asi quedan formados los grupos para la siguiente dinamica.

ACTIVIDAD N°02. Retroalimentacion experiencial.
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Retroalimentar la experiencia del colaborador, durante las sesiones pasadas

Desarrollo: El responsable, pide a los colaboradores,

ACTIVIDAD N°03. Presentacion
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Dar alcance de la sesion.
Desarrollo: El responsable, dicta las bases de la sesion, asi como de su consistencia;

informandole al colaborador, del propoésito a la que conlleva ésta.

ACTIVIDAD N°04. Dinamica, “Acuarela sinfonica”
Duracion: 20 minutos
Objetivo: Asociar patrones del aporte y el sentir del colaborador, ante sus pares,
durante las horas de trabajo

Material: Témperas de colores — Pinceles - Hojas bond

124



- Desarrollo:
- El ponente da la premisa, de, “Pintar el paisaje, escena o momento que se les venga
a la mente en ese momento”.
- Una vez terminada la grafica, los colaboradores, socializaran sus pinturas, primero
por individuo y luego por grupo; conllevandolos a crear una acuarela en equipo.
- Los integrantes de cada equipo, deberan seleccionar un representante, y que éste

pueda explicar la significancia de su acuarela grupal.

ACTIVIDAD N°05. Lluvia de ideasy reflexion
- Duracidn: 10 minutos
- Objetivo: Escuchar los sentimientos de los colaboradores, generados por la dindmica, y
obtener una reflexion, a partir de ello.
- Desarrollo:
- Cada uno de los colaboradores, debera expresar lo que sintié durante la sesién,
y el como su tiempo de servicio y su tiempo en las horas de trabajo, ha
contribuido y contribuye a su equipo.

- Obtener una reflexion a partir de ello.
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SESION N° 4. «Mi Tierra: Un Rol una Solucién»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion - Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

“La mala noticia es que el tiempo vuela. La buena noticia es que tu eres el piloto”, nos dice,
Althsuler (Citado por, Ajram, 2016); metaforicamente, se puede contemplar el rol individual
en el plano de tiempo reloj establecido, pues, la gestion de tiempo, inmerso en tal propésito,

es indispensable.

Mi Tierra, es una conciliacion de colocacion de los colaboradores, donde ambos pretenden
trabajar para hacer de servicio su representacion, dentro de su area de desemperio, haciendo
de ésta la mejor manera posible, previendo prioridades en sus actividades como en sus
tiempos de ejecucion. La alusion de la sesién, posee un basamento de identificacion con el
area y la institucion de trabajo; contraponiendo ante todo momento las competencias,

competencias que la entidad requiera, ademas como las que, el colaborador pueda aportar.

Las competencias por su parte, se evocan hacia el valor agregado y la capacidad que pueda
poseer el colaborador, para asumir retos, cumplir metas cortoplacistas y a largo plazo; no
todas son distintas, sin embargo, todas nos piden que resolvamos un problema, encontremos

una solucioén y que nos inventemos o creemos, redundantemente, un valor agregado.

1.  OBJETIVO:

Conocer la importancia de las responsabilidades para con su area y las otras.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Identificar el
trabajo en equipo
y la solidaridad
de los
colaboradores.
Exponer el
propésito de la
sesidn, tras la
reflexion de la
Dinamica Rompe

Hielo

Identifica sus

responsabilidades

Escuchar las
percepciones de
cada uno de los
colaboradores.

Retroalimentar lo
aprendido de la
sesion, para
evaluar su

impacto.

ACTIVID

ACTIVIDAD N°01.

Hielo, “Las Esferas”

ACTIVIDAD N°02.

ACTIVIDAD N°03.

Maslow. Tres Factores

ACTIVIDAD N°04.

ACTIVIDAD N°05.

y cierre.

V. EVALUACION
- Lista de Chequeo.

AD

Dinamica Rompe

Presentacién

Pirdmide de

Lluvia de ideas

Retroalimentacién

TIEMPO

10 min

5 min

20 min

5 min

5 min

RECURSOS

-Cajade
carton
- 71 esferas

de plastico

- Legos
- Banners
- Post it
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VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dindamica Rompe Hielo, “Las Esferas”
- Duracion: 10 minutos
- Objetivo: Identificar el trabajo en equipo y la solidaridad de los colaboradores.
- Material: Caja de carton - 71 esferas de plastico
- Desarrollo:
- El ponente pasa por cada uno de los colaboradores, pasara con una bolsa y
objetos de color, de los cuales, cada colaborador, debera seleccionar una.
Existiran 7 colaboradores por equipo.
- Empleando sus sillas, se sentaran en fila, donde se les hace entrega de cierto
numero de esferas de plastico. Cada colaborador tendra un rol:
@ A delante de ellos, habra un representante de cada equipo con su
respectiva caja, en la cual deberan encestar las esferas.
El primero tendra 5 esferas, (Podra emplear ambas manos)
El segundo tendra 5 esferas (Tendra los ojos vendados)
El tercero tendré 4 esferas, (Tendra un ojo vendado)
El cuarto, tendra 4 esferas, (Podrd emplear una mano)
El quinto, tendra 3 esferas, (No podra emplear las manos)

El sexto, tendra 3 esferas (Puede pararse para encestar las esferas y

T T D DT D

hace lo que se le venga a la mente)
- Repetir 3 veces con diferentes grupos, (Cesa cuando el colaborador nimero
seis, se haya acercado y pedido la caja, para apoyar a sus comparieros a
encestar las esferas)

ACTIVIDAD N°02. Presentacion
- Duracion: 5 minutos
- Objetivo: Exponer el proposito de la sesion, tras la reflexion de la Dinamica Rompe
Hielo
- Desarrollo: Reflexionando acerca de la dinamica realizada, el representante, menciona

el propdsito de la sesién, como de su consistencia.
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ACTIVIDAD N°03. Piramide de Maslow. Tres Factores
Duracion: 20 minutos
Objetivo: Identifica sus responsabilidades
Material: Legos — Banners — Post it
Desarrollo:
- Formados los equipos de trabajo, el responsable, les hace entrega de un
banner, post it y legos. La temética del banner, esta orientada a abordar la
Pirdmide de Maslow.
- Con los post it y los legos, los colaboradores, tras haber recibido la
instruccion del moderador; identificaran y anotaran sus necesidades, y los

criterios a través de los cuales podrian abordarlos.

ACTIVIDAD N°04. Lluvia de Ideas
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Escuchar las percepciones de cada uno de los colaboradores.
Desarrollo: Acabada la sesidn, los colaboradores, por equipo; deberan exponer sus
percepciones y sentimientos durante la dinamica, resaltando los criterios positivos de

ésta.

ACTIVIDAD N°05. Retroalimentaciony Cierre.
Duracion: 5 minutos

Objetivo: Retroalimentar lo aprendido de la sesion, para evaluar su impacto.

Desarrollo: Se brinda un proceso de retroalimentacion, y la reflexion, en como podria

beneficiar ésta al desenvolvimiento en el plano de equipo y el plano grupal.
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VIl.  ANEXOS

Nivel 5: AUTORREALIZACION

| _ NIVEL 4: NECESIDADES DE ESTIMA

g NIVEL 3: NECESIDADES SOCIALES

»)

NIVEL 2: SEGURIDAD Y PROTECCION

z Z NIVEL 1: NECESIDADES BASICAS

Fuente: UNIVERSIA. (2017). “Teoria de las Necesidades Humanas de Abraham Maslow”. Recuperado el: 30/09/2019. Extraido de:

https://noticias.universia.net.mx/educacion/noticia/2017/09/07/1155577/teoria-necesidades-humanas-abraham-maslow. html
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https://noticias.universia.net.mx/educacion/noticia/2017/09/07/1155577/teoria-necesidades-humanas-abraham-maslow.html

LISTA DE CHEQUEO DEL TALLER N°1

Nombres y Sesion N° 1 Sesion N°2 Sesion N°3 Sesion N°4
Apellidos 111213 |14 |15 21|22 |23 |24 |25|31(32|33(34|34|41|42|43|44 |45
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
| LEYENDA |

PUNTAJE CALIFICACION

Desarrollado 1 16 - 20 Alto

No 0 8-15 Medio

Desarrollado 0-7 Bajo
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LEYENDA DE LAS SESIONES DEL TALLER N°1

Sesion Indicador Descripcion
1.1 Evita distractores
1.2 Mantiene latente su estado de concentracion
Sesion N° 1 1.3 Orientacion a presentar optimos resultados
14 Es minucioso en los detalles
1.5 Procura brindar resultados adicionales
2.1 Es planificado
2.2 Opta por recursos que le permiten alcanzar sus metas
Sesion N° 2 2.3 La organizacion es primordial
2.4 Busca aspiraciones
25 Disfruta de lo que ejecuta
3.1 Es creativo al momento de emplear empleando recursos
3.2 Busca herramientas que implementar en su actividad
Sesion N° 3 3.3 Busca el aprendizaje continuo
3.4 Se envuelve en lo que hace
3.5 Pierde la nocidn del tiempo, mientras desempefia la funcion que mas le agrade
4.1 Presenta disposicion al ordenar sus recursos
4.2 Procesa la informacion para re-agruparla
Sesion N° 4 4.3 Busca facilidades para ejecutar su actividad
4.4 Esté al pendiente de nuevas instrucciones
4.5 Posee una reflexién prospectiva

132




TALLER N°2. «<ENFOQUE»
EXPERIMENTAR — SENTIR - COMPARTIR

SESION N° 5. «V2MOM, un Modelo Exitoso: Mis Metas, y las Metas

Organizacionales»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion : Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 121

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Valores, Vision, Métodos, Obstaculos, Metas (V2MOM), es una atribucién del Coach,
Robbins, T. (2018); quien, en su libro, “Dinero: Domina el Juego”, considera la importancia
del logro y exito empresarial o dentro de la empresa, tras un enfoque personal. Alcanzar
cierto nivel de libertad, pues permite una prospectiva, de detalle y aspiracion en el

colaborador, viendo a la empresa, como un medio de relacion mutua.

Conocer, definir, alinear los criterios personales, con los de la organizacion; permite
encontrar aquella brecha que la organizacion amerita. Ante lo expuesto; V2MOM, un Modelo
Exitoso: Mis Metas, y las Metas Organizacionales, promueve aquel direccionamiento.

1. OBJETIVO:

- Conocer las metas personales, y afiliarlas con las metas de la organizacion, para
alcanzar los objetivos.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Reconocer los
grupos de
afiliacion de los
colaboradores.
Conocer las
opiniones, acerca
de la importancia
Focalizar los
aspectos claves,
que frustran el
des-
envolvimiento de
los
colaboradores,
para
esclarecerlos, y
luego establecer
la meta
individual..
Conocer la
captacion del
mensaje por parte
de los asistentes.
Inducir a la
introspeccion al

colaborador.

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01.

Hielo, “Las Islas”

Dinamica Rompe

ACTIVIDAD N°02. Lluviade ldeas

ACTIVIDAD N°03. Aplicacion de
“Matriz V2MOM?” y Dindmica de Bolos

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion

ACTIVIDAD N°05. Reflexion

V. EVALUACION
- Matriz V2MOM

TIEMPO

15 min

3 min

20 min

3 min

5 min

RECURSOS

- Marcadores

Matriz
V2MOM
Bolos
Cinta
masking

Boligrafos
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VI.

DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dindmica Rompe Hielo, “Las Islas”
Duracion: 15 minutos
Objetivo: Reconocer los grupos de afiliacion de los colaboradores.
Material: Marcadores
Desarrollo: Se dibuja en el piso 4 islas de un 1 metro y medio cada una, cerca las unas
de las otras, las nombras cada una como ti1 deseas ej. “La Isla de los monos, las islas de
los feos” busca nombres que diviertan, el animador les pide a los participantes que se
dividan en grupo similares en cada isla, luego comienza a contarles una historia de
cémo de repente en la isla de los monos un volcan hizo erupcién y para salvarse todos
los monos deben irse a otra isla, los participantes deben saltar a las otras islas y
salvarse, asi sucesivamente hasta que quede una sola isla, los que se caigan de las islas

moriran ahogados.

ACTIVIDAD N°02. Lluvia de Ideas
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer las opiniones, acerca de la importancia
Desarrollo: Culminada la dindmica, el responsable, les pregunta a los colaboradores,

cémo se sintieron.

ACTIVIDAD N°03. Aplicacion de “Matriz V2MOM” y Dindmica de Bolos
Duracion: 20 minutos
Objetivo: Focalizar los aspectos claves, que frustran el des-envolvimiento de los
colaboradores, para esclarecerlos.
Material: Bolos — Cinta masking — Boligrafos — Matriz V2ZMOM
Desarrollo:

- Al culminar la dindmica rompe hielo, el responsable, hace entrega de la
Matriz V2MOM, una matriz, orientada al aspecto interpersonal, a los
colaboradores; pues ésta como tal, es un acronimo, siendo:

¢ V —Valores :Son los pilares y lealtad a si mismo.

¢ V —Visién : Otorga direccionamiento.
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¢ M —Métodos: Son los recursos y estrategias a emplear en el
trayecto.

¢ O - Obstaculos: Abarcan a la competencia, la globalizacion,
factores externos que impiden y limitan la realizacion.

¢ M —Metas :Es lo que se busca alcanzar.

- La premisa sera: “Tienen una matriz, frente a ustedes; en la que pueden
contemplar cinco factores resaltantes, los cuales, deberan identificar”. El
primer criterio a identificar son los Valores y Vision, seguido, va la Meta;
luego los Métodos y finalmente, los Obstaculos.

- Formados los equipos de trabajo, el responsable les hace entrega de un juego
de bolos.

- Encellas, los colaboradores, deben plasmar frustraciones grupales que afectan
a las personales, etiquetando a cada bolo.

- Luego, comentan las soluciones en grupo, realizando un proceso de
retroalimentacion, buscando soluciones.

- Se procede con la eleccidn de un lider, con el cual, se decidiran por dos
estrategias, las cuales, las anotaran en la pelota.

- Los colaboradores en conjunto, apilan los bolos; para que el lider elegido, en
respaldo de su equipo, derribe los bolos, con la pelota.

- Al final, se les hace entrega de la Matriz V2MOM, en la cual, deberan

plasmar sus aspiraciones personales.

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer la captacion del mensaje por parte de los asistentes.
Desarrollo: Culminada la dinamica anterior, el responsable, pide que los colabores

expongan sus percepciones.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Inducir a la introspeccion al colaborador

Desarrollo: Culminada la sesion, el colaborador, aborda criterios introspectivos
generados por la sesion.
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VIl.  ANEXOS

OBSTACULOS

METODOS

VALORES

MIS RECURSOS DE SOPORTE

VISION

Fuente: Elaborado por el Autor; basado en, Robbins, T. (2018). “Dinero: Domina el Juego”. California - USA. Paidos. (p. 10)
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SESION N° 6. «ldentificacion con el Cuaderno de Sensibilizacion, para

Localizar El Plan: La Aventura de la Organizacion»

DATOS INFORMATIVOS:

Institucién . Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

FUNDAMENTACION:

La Ldadica, per se, persiste en la basqueda del intencionamiento, como tal, en un plano

individual como del equipo; como propdsito enfatiza su desarrollo en el juego serio, debido

a que, adquiere un resultado de experiencia vivida. Arellano y Gent (2017); argumentan que,

“El Plan”, permite sentir y vivenciar los estados emocionales por los cuales atraviesa el

colaborador que decide emprender, en un aspecto personal y organizacional, pues los

objetivos, se cifien y se alinean a la vision. (p.22)

Localizar El Plan, a través del Cuaderno de Sensibilizacion, permite adquirir el sentir e

identificar la técnica que decida perfeccionar el colaborador, explorando sus competencias

(conocimientos, habilidades y tiempos); evidenciando lo complejo que puede ser, alinear

diferentes variables, generando un alto impacto, a partir de aquello.

OBJETIVO:

Aportar ideas a la complementacion del Plan Organizacional, cumpliendo con sus

actividades planificadas.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Localizar los
motivos
aspiracionales de
los
colaboradores.
Conocer las
apreciaciones de
los
colaboradores.
Interiorizar los
valores

personales y

organizacionales.

Enfatizar las
ideas principales
del proceso
Finalizar la

sesion

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe

Hielo, “Caramelo”

ACTIVIDAD N°02. Lluvia de ideas

ACTIVIDAD N°03. Aplicacion del,

“Cuaderno de Sensibilizacion”

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacién

ACTIVIDAD N°05. Cierre

V. EVALUACION

- Cuaderno de Sensibilizacion

VI. DESARROLLO DEL TEMA

TIEMPO

20 min

4 min

15 min

3 min

2 min

ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe Hielo, “Caramelo”

- Duracion: 20 minutos

- Objetivo: Localizar los motivos aspiracionales de los colaboradores

- Material: Caramelos

RECURSOS

- Caramelos

Cuaderno de

Sensibilizacién
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- Desarrollo:
¢ El responsable debe traer caramelos y ofrecérselos a los participantes
diciéndoles que agarren los que quieran.
g Unos toman mas, otros toman menos.

El responsable también toma caramelos.

<

g Una vez iniciado el encuentro los participantes deben decir una
caracteristica suya por cada caramelo que han agarrado.

g También se puede asignar un tema a cada color del caramelo y hablar de él.
Por ejemplo:
g Rojo = expectativas para el momento.
¢ Verde = algo sobre tu familia.

g Azul = hobbies favoritos...

ACTIVIDAD N°02. Lluvia de Ideas
- Duracion: 4 minutos
- Objetivo: Conocer las opiniones, acerca de la importancia
- Desarrollo: Culminada la dinamica, el responsable, les pregunta a los colaboradores,

cOmo se sintieron.

ACTIVIDAD N°03. Aplicacion del, “Cuaderno de Sensibilizacién”
Duracion: 15 minutos
Objetivo: Interiorizar los valores personales y organizacionales
Material: Cuadernos de Sensibilizacion
Desarrollo: A los colaboradores, se les hace entrega de un cuaderno de sensibilizacion
por persona, el cual, siendo de contenido didactico, contiene preguntas, relacionadas a

las habilidades y competencias.
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ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer la captacion del mensaje por parte de los asistentes.
Desarrollo: Culminada la dinamica anterior, el responsable, pide que los colabores

expongan sus percepciones.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion
Duracion: 5 minutos
Obijetivo: Inducir a la introspeccidn al colaborador
Desarrollo: Culminada la sesion, el colaborador, aborda criterios introspectivos

generados por la sesion.
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VIl.  ANEXOS

CUADERNO DE SENSIBILIZACION

A continuacion, se le mostrari S faclores persondles,
direcclonados & los fines laborales; los cuddles

licnen una z'mpll'cdﬂaz'cr con sus aspiriciones liborales

Aspiraciones
Favoritas
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@&’ AGENDA PERSONAL —

LABORAL,;

Describa de qué manera, sus actividades actuales, le

encaminan a situaciones futuras de logro.

ACTUALIDAD LOGRO

FUTURO

A&/ MATRIZ RECI: DE ACUERDO A SUS
HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS

MIS CONOCIMIENTOS

MIS HABILIDADES
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REDUCIR CREAR

ELIMINAR INCREMENTAR

HVNIWIT3 - HIDNA3y
INCREMENTAR - CREAR

SIS TERMOMETRO DE EMOCIONES:

¢COMO SE SIENTE CON RESPECTO A SUS
RELACIONES LABORALES PASADAS?

ALEGRE TRISTE
ENOJADO RELAJADO
CERCANO DISTANTE
CcOMODO INCOMODO

RUTINARIO SORPRENDENTE

ABURRIDO DIVERTIDO
NEUTRO CREATIVO
INVASOR AUSENTE
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Y CARTAY ACCION;
¢QUE ACTIVIDADES CONSIDERA IMPORTANTES Y MENOS

IMPORTANTES?

¢QUE HABITOS DESARROLLARIA PARA MEJORAR SUS ACTIVIDADES?

~ QF  ASPIRACIONES FAVORITAS;
¢CUALES SON SUS ASPIRACIONES A CORTO PLAZO?
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¢COMO PLANEA CUMPLIRLAS?

Fuente: Elaborado por el Autor
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SESION N° 7. «Impacta: Combina tu Estrategia, Tu Funcion»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucién - Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Alvarez, en su articulo de denominacién, “Lo que Impacta la Motivacion de los
Trabajadores”, afiade que; los trabajadores necesitan sentir, no solo que su aportacion es
importante dentro del trabajo de la empresa, sino que, esta importancia es reconocida y
valorado. Pues ésta es una manifestacion del como lograr una dedicacion mental y emocional,

del colaborador para con la empresa.

Impacta: Combina tu Estrategia, Tu Funcion; busca aquello, una afiliacion que parte por el
colaborador, tras sentir que su aporte es reconocido, y que, trabajado, puede alcanzar un

desarrollo potencial, tanto en un grueso de competencias, como en aquellas especificas.
Il.  OBJETIVO:

- Mostrar el valor agregado que puede ofrecer el colaborador a la empresa,

reconociendo su desemperio.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS ACTIVIDAD TIEMPO RECURSOS

Expresar el
valor que, ACTIVIDAD N°01. Dinédmica Rompe

posee el Hielo, “El Diamante”

- Sobre manila
5 min pequefio

- Papel bond
colaborador.

Socializar las
opiniones de ) .
| ACTIVIDAD N°02. Lluvia de Ideas 2 min
0s
colaboradores.
Permitir que,
los
participantes, ACTIVIDAD N°03. Aplicacion de, “Mi ) ) )
] 20 min - Diagnosticards
integren su Logo Grupal”
sentir en
equipo.
Enfatizar las
ideas ] ) ]
o ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion 5 min -
principales del
proceso
Inducir a la
introspecciénal  ACTIVIDAD N°05. Cierre 5 min -

colaborador

V. EVALUACION

- Milogo Grupal

VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°0l1. Dinamica Rompe Hielo, “El Diamante”
- Duracion: 5 minutos
- Objetivo: Expresar el valor que, posee el colaborador.
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- Material: Sobre manila pequefio - Papel bond
- Desarrollo:
- El responsable, hace entrega a los colaboradores de un sobre manila, el cual
contiene un mensaje, dentro del él.
- Lareparticion de hojas bond, hara alusién, a la representacion grafica del

sentir del participante.

ACTIVIDAD N°02. Lluvia de Ideas
- Duracion: 2 minutos
- Objetivo: Conocer las opiniones, acerca de la importancia de la dindmica.
- Desarrollo: Culminada la dinamica, el responsable, les pregunta a los colaboradores,

cOmo se sintieron.

ACTIVIDAD N°03. Aplicacion de, “Mi Logo Grupal”
- Duracion: 20 minutos
- Objetivo: Permitir que, los participantes, integren su sentir en equipo.
- Material: Diagnosticards
- Desarrollo:
- Los participantes deben elegir una tarjeta del mazo “Diagnosticards” (una que mas

los represente). No deben mostrar su tarjeta a nadie mas.

Cada participante debe dibujar en los 2/3 superiores del papel, una imagen o logo

del rasgo de personalidad de su tarjeta. No pueden escribir ninguna letra o nimeros;
los simbolos estan permitidos (por ejemplo, $,> etc.).

- Cuando los participantes terminen, deben sentarse en un circulo y pasar sus dibujos
al lado derecho.

- Todos deben anotar sus conjeturas acerca de lo que representa la imagen (colocando
con sus respectivos nombres debajo de su conjetura) en el tercio inferior del
documento.

- Los dibujos se pasan por el circulo de personas hasta que todos reciban su propio
dibujo (todos deben hacer una conjetura de los dibujos de todos).

- Finalmente, los participantes deben compartir el rasgo de personalidad que

intentaron
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representar. EI nimero de conjeturas correctas también se puede registrar para
determinar quién fue el participante que mas palabras acerto.

- Opcional: Una alternativa es pedirles a los participantes que dibujen en un
paledgrafo y que los pequen en varias partes de la sala. Luego, los participantes
caminan y escriben sus conjeturas en el papelografo (colocando su respectivo

nombre).

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer la captacion del mensaje por parte de los asistentes.
Desarrollo: Culminada la dindmica anterior, el responsable, pide que los colabores

expongan sus percepciones.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Inducir a la introspeccidn al colaborador
Desarrollo: Culminada la sesion, el colaborador, aborda criterios introspectivos

generados por la sesion.
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SESION N° 8. «Storytelling a través de Bloques de Lego: Tengo algo que

Contar»
I. DATOS INFORMATIVOS:
Institucién . Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad
N° Aprox. de Participantes 21
Tiempo de Sesion : 45 minutos
Fecha de Aplicacion
Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Segun, Asociacion de Empresas Consultoras en Relaciones Publicas y Comunicacion. (s.f.),
en su celebracion, de denominacion, “Guia: Storytelling y Branded Content”, dice que, el
storytelling, es una técnica para contar historias, historias que nos trasladen los valores de
una compafiia, una marca, un producto, con el Unico fin, de conectar al pablico objetivo,
buscar una impronta. Neurol6gicamente, el ésta técnica genera un alto impacto, debido a su

efecto recordatorio que pueda generar. (p. 6)

Por su parte, el Bloque LEGO®, segun, la Universidad del Pais Vasco (s.f.), en su plataforma
digital, dice que; es una técnica que permite facilitar la reflexion, ademéas de competencias,
como la comunicacion y la resolucién de problemas. Su aplicacion, puede ser empleable en
las organizaciones, los equipos de trabajo y las personas en general. Su teorizacion, posee un
basamento en investigaciones profundas realizadas en diferentes ambitos: empresas,
educacién, aprendizaje, creatividad, innovacion, psicologia, organizacion de grupos,
aprendizaje Este se fundamenta en el concepto «hand knowledge» —pensar a través de las

manos— (parr. 20)

Storytelling a través de Blogues de Lego: Tengo algo que Contar; promueve que el

colaborador, recree una historia, basado en su desempefio y dedicacién en la empresa.
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OBJETIVO:

- El colaborador, transmite su sentir actual, considerando sus roles.

V.

OBJETIVOS
Formar siluetas
de Figura scon
las siete piezas.
Conocer las
opiniones,
acerca del
entendimiento e
importancia de
la dinamica.
Crear una
historia personal,
a través del
relato magico.
Conocer la
captacion del
mensaje por
parte de los
asistentes.
Inducir a la
introspeccion al

colaborador.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe

Hielo, “Tangram”

ACTIVIDAD N°02. Lluviade ldeas

ACTIVIDAD N°03.  “Storytelling y

Bloques de Lego”

Retroalimentacion

ACTIVIDAD N°04.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion

V. EVALUACION
- Lista de Chequeo

TIEMPO

7 min

3 min

30 min

2 min

2 min

RECURSOS

Tangram

Storytelling
- Bloques de
Lego
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VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dindmica Rompe Hielo, “Tangram”

- Duracion: 7 minutos
- Objetivo: Formar siluetas de Figura s con las siete piezas.
- Material: Tangram
- Desarrollo:

- Se forman los equipos de trabajo, y a cada uno se le hace entrega de un

tangram, el cual deben armarlo en el tiempo establecido.
- De faltar o sobrar piezas, deberan consultar con los otros equipos de

trabajo.

ACTIVIDAD N°02. Lluvia de Ideas
- Duracion: 3 minutos
- Objetivo: Conocer las opiniones, acerca del entendimiento e importancia de la
dinamica.
- Desarrollo: Culminada la dinamica, el responsable, les pregunta a los colaboradores,

cémo se sintieron.

ACTIVIDAD N°03. “Storytelling y Bloques de Lego”

- Duracion: 30 minutos

- Objetivo: Crear una historia personal, a través del relato méagico.

- Material: Storytelling - Bloques de Lego

- Desarrollo:

- Tras culminar la actividad anterior, el responsable, hace entrega de hojas

bond y bloques lego, en la cual, el colaborador, plasmara su historia, en
torno a su vida interpersonal e intrapersonal, personificando su

comunicacion con sus allegados.

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion
- Duracion: 3 minutos

- Objetivo: Conocer la captacion del mensaje por parte de los asistentes.
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Desarrollo: Culminada la dindmica anterior, el responsable, pide que los colabores

expongan sus percepciones.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion
Duracién: 5 minutos
Objetivo: Inducir a la introspeccion al colaborador
Desarrollo: Culminada la sesion, el colaborador, aborda criterios introspectivos

generados por la sesion.
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LISTA DE CHEQUEO DEL TALLER N°2

Nombres y Sesion N° 5 Sesion N°6 Sesion N°7 Sesion N°8
Apellidos 51(52(53|54|55|61|62|63|64|65|71|72[73|74[75[81|82|83]|84]85
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
| LEYENDA |

PUNTAJE CALIFICACION

Desarrollado 16 - 20 Alto

Desarl\:gllado 8-15 Me(?io

0-7 Bajo

155




LEYENDA DE LAS SESIONES DEL TALLER N° 2

Sesion Indicador Descripcion

5.1 Prevé estrategias
5.2 Planifica sus actividades

Sesion N° 5 53 Muestra una constancia
5.4 Conoce las metas organizacionales
55 Procura afiliarse a las metas organizacionales
6.1 Brinda propuestas de mejoria para con la organizacion
6.2 Cumple con las actividades que planifica

Sesién N° 6 6.3 Muestra coherencia con los cronogramas de actividades establecidos
6.4 Distribuye sus actividades
6.5 Da prioridad a sus actividades
7.1 Realza sus actividades y logros
7.2 Percibe reconocimiento por parte de la empresa

Sesién N° 7 7.3 Busca sobresalir entre su equipo de trabajo
7.4 Muestra un valor agregado a lo que realiza
7.5 Evidencia unidad y trabajo en equipo
8.1 Puede gestionar recursos en equipo
8.2 Se siente orgulloso de su trabajo

Sesion N° 8 8.3 Posee una dptima auto-percepcion
8.4 Se siente digno de su area de trabajo, y hace lo mejor por mejorarla
8.5 Tiene capacidad para comunicar lo que siente dentro de su equipo de trabajo
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TALLER N°3. «MATESIS»
DESAFIAR - PROBAR — ENSAYAR

SESION N° 9. «Doble Cuéantico con Bloques de Lego: Mi Plano de Locacion»

I.  DATOS INFORMATIVOS:

Institucion - Institucién Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 121

Tiempo de Sesion - 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Garnier, (Citado por, Gomez 2018), en su blog denominado, “Tu Doble Cuantico y la
Creacion de Realidades”, citando a asegura que vivimos dos tipos de dimensiones diferentes,
a la primera, la consideramos como «real» y a la segunda como «cuantico»; y es la segunda
dimensién, donde las posibilidades de por existir a la misma vez, son enésimas. Y con

nuestros pensamientos (no con los actos) vamos creando realidades potenciales. (péarr. 3)
Ante ello, el Doble Cuantico con Bloques de Lego: Mi Plano de Locacién; posee un
basamento en el tiempo, de acciones reales y con posibles hipotesis, las cuales, a través de la

reflexion individual y colectiva, le brindan al colaborador, generar nuevas herramientas.

1.  OBJETIVO:

- Asumir nuevas metas, empleando el Doble Cuéntico.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Socializar los
gustos de los
asistentes.
Conocer las
opiniones,
acerca del
entendimiento e
importancia de
la dindmica.
Enfocar el “Yo”
del colaborador,
como un agente
de cambio, desde
su energia
personal.
Conocer la
captacion del
mensaje por
parte de los
asistentes.
Inducir a la
introspeccion al

colaborador.

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01.

Dinamica Rompe

Hielo, “El Ovillo de Lana”

ACTIVIDAD N°02.

ACTIVIDAD N°03.

Lluvia de Ideas

Aplicacion del

“Doble Cuantico con Bloques de Lego”

ACTIVIDAD N°04.

ACTIVIDAD N°05.

V. EVALUACION
- Matriz del Doble Cuéantico

Retroalimentacién

Reflexién

TIEMPO

8 min

3 min

20 min

10min

3 min

RECURSOS

- Ovillo de

Lana

- Doble
Cuéntico
- Bloques de

Lego
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VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dindmica Rompe Hielo, “El Ovillo de Lana”
- Duracion: 8 minutos
- Objetivo: Socializar los gustos de los asistentes.

- Material: Ovillo de lana

- Desarrollo:

- Todas las personas formaran un circulo.

- Se seleccionara alguna persona al azar y ella tomara el principio el ovillo de lana 'y
lanzara el resto de estambre, a algun participante que el elija, empero antes de
lanzarlo debera decir su nombre. (Se pueden decir caracteristicas como:
pasatiempos, intereses)

- El otro participante debe repetir la presentacion de su compariero y la propia y
lanzar el estambre, quedandose también con una parte de él hasta llegar al Gltimo
participante.

- Debe lograrse formar una telarafa.

- El responsable tomara la decision de des-hacer la dinamica, siguiendo el mismo
desarrollo, empero, ahora mencionaran los participantes otro dato como algo
positivo sobre la persona a la que le regresara el extremo del estambre.

- Asi se continua hasta llegar a la primera persona que tiene el inicio del estambre.

ACTIVIDAD N°02. Lluvia de Ideas
- Duracion: 3 minutos
- Objetivo: Conocer las opiniones, acerca de la importancia de la dindmica
- Desarrollo: Culminada la dinamica, el responsable, les pregunta a los colaboradores,

cémo se sintieron.

ACTIVIDAD N°03. Aplicacion del “Doble Cuantico con Bloques de Lego”
- Duracion: 20 minutos
- Objetivo: Enfocar el “Yo” del colaborador, como un agente de cambio, desde su energia
personal.
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Material: Doble Cuéntico - Bloques de Lego

Desarrollo:

Debe tener en consideracion el plano del “Doble Cuantico”, —puede ser un
cuadrante en hoja bond, u hojas bond, plegadas en el piso-
Se hace presente nueve cuadrantes:

¢ Observador :Pasado — Presente — Futuro

¢ Yo : Pasado — Presente — Futuro

¢ Otro : Pasado — Presente — Futuro
Se pide al colaborador, posicionarse en la linea media, ubicando una
dimensién de corte interpersonal o intrapersonal, éste debe posicionarse en el
“Yo Presente”, describiendo la situacion actual, ;Qué esta sucediendo?
-Realizar una reflexion-
Luego, se le pide retroceder, al “’Yo Pasado”, bajo la premisa, ;Qué has
hecho, para que, ahora estés en esa situacion? ¢;Qué factores creen que han
influido, para que ahora, estés en esa situacion (factores externos, internos y
toma de decisiones)? —Realizar una reflexion-
Ahora, se le pide al colaborador, avanzar, hacia el “Yo Futuro”, en el cual,
se cuestiona, ,COmo te ves de acé a cierto tiempo?, ;Como piensas que haz
solucionado el problema, si contintas en la misma linea, sin cambio?,
¢Coémo llegas, bien, mal, regular, puedes describirlo?, ;Cudl crees que sera
el fututo del &rea con tu toma de decision, quizas una decision mas sabia,
estratégica, tal vez alineandola con los objetivos de la organizacion?, ;Como
te ves en el fututo? —Realizar una reflexion-
Terminado el cuadrante, se le pide, que pase al plano del “Otro Presente”, se
debe colocar en éste plano, para ser empatico; ;Qué piensa la otra persona,
en éste momento de tu actitud? -Realizar una reflexion y canalizar la
energia- ¢CoOmo te sientes? ;Qué experimentas? ;Qué sientes?
Ahora, debe retroceder, al “Otro Pasado”, cuestionandole, ;Por qué crees o
qué has hecho antes de llegar a ésta situacion?, —Realizar una reflexion-
Culminado ese plano, debe caminar hacia el “Otro Fututo”, y procurar

analizar y ver, el des-enlace a nivel personal, grupal, laboral.
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- Respecto al Observador, es el avatar, es el que todo lo puede, es su Dios del
colaborador, en quien cree; €l sera quien el de la orientacion, encontrandole
la solucién al problema.

- Aquel avatar, puede involucrar todos los planos, ¢Qué puedo hacer en éste
plano?, a través de la ayuda de una lluvia de ideas, expresada por todos los
participantes, presentes.

- Enel “Yo Presente”, ;Qué puedo hacer?

- Enel “Yo Pasado”, ;Qué hubiese podido hacer?

- Enel “Yo Futuro”, ;Qué pudiese hacer?

- Enambos planos, debe incitarse a la reflexion; en base a estrategias; dando
la connotacion de que, “su avatar, es su Dios, es el que todo lo puede”.

- Luego debera regresar a su, “Yo Presente”; donde se realizaran las

reflexiones correspondientes. Desistir

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer la captacion del mensaje por parte de los asistentes.
Desarrollo: Culminada la dindmica anterior, el responsable, pide que los colabores

expongan sus percepciones.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Inducir a la introspeccion al colaborador
Desarrollo: Culminada la sesion, el colaborador, aborda criterios introspectivos

generados por la sesion.
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VII. ANEXOS MATRIZ DEL DOBLE CUANTICO

OBSERVADOR YO OTRO
FUTURO FUTURO FUTURO
OBSERVADOR YO OTRO
PRESENTE PRESENTE PRESENTE
OBSERVADOR YO OTRO
PASADO PASADO PASADO

Fuente: Avila, A. (2019). “Dinamica: Doble Cuantico”. [Diapositivas]. Chiclayo — Per(. Universidad César

Vallejo
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SESION N° 10. «Granjeros: La Cooperacion del Valor Agregado»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion - Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

El valor agregado, es una prestacién de las ciencias empresariales, para el campo empresarial,
aplicado a las areas fundamentales de la empresa, equipos de trabajo y colaboradores. Segun
Definicion (s.f.). considera al valor agregado como el valor adicional que adquieren los

bienes y servicios al ser transformados durante el proceso productivo.

Granjeros: La Cooperacion del Valor Agregado; promueve desarrollar una vocacion innata,

orientandolo hacia la organizacion.

Il. OBJETIVO:
- Generar mejoras dinamicas del servicio para con el cliente interno y externo.
IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS ACTIVIDAD TIEMPO RECURSOS
Imitar ACTIVIDAD N°01. Dindmica Rompe 10 mi - Globos
min
emociones. Hielo, “Globos Locos” - Marcadores
Dar el alcance
ACTIVIDAD N°02. Ponencia del Tema 5 min -
del tema
Conocer la ACTIVIDAD N°03. Aplicacién de,
- . ” : - Play Doh
sinergia del «Granjeros: La Cooperacion del Valor 25 min )
) - Piezas Lego
equipo. Agregado»
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Conocer la

captacion del

mensaje por ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion 3 min -
parte de los
asistentes.
Inducir a la
introspecciénal ~ ACTIVIDAD N°05. Reflexion 3 min -

colaborador.

V. EVALUACION
- Lista de Chequeo

VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe Hielo, “Globos Locos”

- Duracion: 10 minutos
- Objetivo: Imitar emociones.
- Material: Globos - Marcadores
- Desarrollo:

- Al colaborador, se le hace entrega de un globo, en el cual, con la ayuda de

un marcador, deberéa graficar una emocién.
- Luego, debera colocarse en parejas, y ambos mostrando sus globos, con

expresiones emociones, deberan procurar imitar el rostro, el uno del otro.

ACTIVIDAD N°02. Ponencia del Tema
- Duracion: 5 minutos
- Objetivo: Sustentar el desarrollo de la sesion.
- Material: Paledgrafos
- Desarrollo: Se sustenta, explicando la importancia y el proposito de la sesion,

procurando inculcar el interés y beneficio de la sesion.
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ACTIVIDAD N°03. Aplicacion de, «Granjeros: La Cooperacion del Valor
Agregado»
Duracion: 25 minutos
Objetivo: Conocer la sinergia del equipo.
Material: Play Doh — Piezas Lego
Desarrollo:
- El representante, hace entrega de los materiales a los equipos formados por
los colaboradores.
- A continuacion, les dara la premisa de, “Re-construir una escena de equipo,
donde, contribuyeron con sinergia en su solucion”.
- Deberan elegir un representante por equipo, para que expliquen su escena.
- Luego, el responsable, pedira a otro representante de equipo, que

retroalimente lo que pudo percibir.

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer la captacion del mensaje por parte de los asistentes.
Desarrollo: Culminada la dindmica anterior, el responsable, pide que los colabores

expongan sus percepciones.

ACTIVIDAD N°05. Reflexion
Duracién: 5 minutos
Objetivo: Inducir a la introspeccion al colaborador
Desarrollo: Culminada la sesion, el colaborador, aborda criterios introspectivos

generados por la sesion.
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SESION N° 11. «Tic Tac: La Des-proporcionalidad entre el Tiempo y el

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion

Dirigido a

N° Aprox. de Participantes
Tiempo de Sesién

Fecha de Aplicacion

Responsable

Il.  FUNDAMENTACION:

Reloj»

. Institucion Educativa Superior
: Personal de Seguridad
121
: 45 minutos
: Nov - Dic

: Carrasco Tineo, Carlos Darwin

La des-proporcionalidad entre el tiempo y el reloj, promulga diferir la concepcion, del tiempo

contenido en el reloj. Recurre al basamento de que, el individuo como un eje en la sociedad,

puede ejecutar diversas actividades en el tiempo, perdiendo nociones de las abujillas del reloj,

de los 60 minutos establecidos, como lo establece el Sistema Internacional de Unidades.

Es importante, que, ante todo, se les demuestre a los colaboradores, los sentimientos,

emociones y habilidades desarrolladas y vivenciadas, que promueve la sesion. Pues la des-

proporcionalidad que se busca, se orienta a generar un des-envolvimiento espontaneo,

cubierto de energia y dinamismo.

1.  OBJETIVO:

- Gestionar el tiempo para presentar a tiempo las tareas encomendadas, con un valor

agregado.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:
OBJETIVOS ACTIVIDAD
Animar a los ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe

colaboradores Hielo, “Por delante y por Detras”
Sustentar el
Ponencia del Tema

desarrollo de la ACTIVIDAD N°02.

sesion.

Detectar las

competencias,
ACTIVIDAD N°03.

Tac: La Des-Proporcionalidad entre el

Aplicacién, «Tic
basadas en la
gestion del ) )
) Tiempo y el Reloj»
tiempo y

desenvolvimiento.

Expresar los
juicios valorativos
ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion

y Reflexion

y generadores de
valor, orientando
al colaborador a

la introspeccion.

V. EVALUACION
- Matriz de Consistencia para las Competencias
- Meta que me Esta Costando Alcanzar.

VI. DESARROLLO DEL TEMA

TIEMPO

6 min

5 min

30min

6 min

RECURSOS

Paledgrafos

Matriz de
Consistencia
para las
Competencias
Meta que me
Estd Costando

Alcanzar.

ACTIVIDAD N°01.Dinamica Rompe Hielo, “Por delante y por Detras”

- Duracion: 7 minutos

- Objetivo: Animar a los colaboradores

- Desarrollo: El responsable, da la premisa: “A continuacion, vamos a des-envolvernos;

con una dindmica, denominada, "Por delante y por Detras” la cual consiste en decir, por
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adelante soy (el nombre) y por atras soy (el nombre de una cancion que guste)”. Todos

realizaran

ACTIV

la dindmica.

IDAD N°02. Ponencia del Tema

Duracién: 5 minutos

Objetivo:

Material:

Sustentar el desarrollo de la sesion.

Paleografos

Desarrollo: Se sustenta, explicando la importancia y el propdsito de la sesion,

procurando inculcar el interés y beneficio de la sesion.

ACTIV

IDAD N°03. Aplicacion, «Tic Tac: La Des-Proporcionalidad entre el

Tiempo y el Reloj»

Duracion: 30 minutos

Objetivo: Detectar las competencias, basadas en la gestion del tiempo y

desenvolvimiento.

Material: Matriz de Consistencia para las Competencias - Meta que me Esta Costando

Alcanzar.

Desarrollo:

La “Matriz de Consistencia para las Competencias”, evalua al colaborador
bajo 4 criterios; los cuales estan orientados a la deteccién de los Procesos de
Gestién Interna y Externa, ademas de la Inclusién de los Indicadores de
Gestion Organizacionales. Como tal, esta matriz pose una peculiaridad para
su interpretacion, debido a su orden invertido; es decir, para poder llegar hasta
los Indicadores de Gestion, y conocer los factores criticos de éxito de los
colaboradores, en necesario iniciar por las Competencias m Laborales y
Personales de Este; luego, a través de una maya sincronizada, le da razén y
consistencia a los procesos organizacionales que considera el colaborador.
A través de las Matriz, “Meta que me Estd Costando Alcanzar” ;Qué me esta
costando alcanzar?; el evaluado formula un plan de accion, resultado de
competencias y estrategias, repetidas paulatinamente. Ademas de ello, le
permite verificar sus niveles de eficiencia y eficacia en base a su gestion de
tiempo y rendimiento en su area de trabajo. Ademas de ello, posee un criterio
168



cuantificable, que permite evaluar, en resumen, el avance, retroceso o

estancamiento del desarrollo del colaborador en su area de trabajo.

ACTIVIDAD N°04. Retroalimentacion y Reflexion
Duracion: 6 minutos
Objetivo: Expresar los juicios valorativos y generadores de valor, orientando al
colaborador a la introspeccion.
Desarrollo: Tras la jornada, se les pide a los colaboradores, exponer los criterios
abordados. Culminado, se induce a la reflexion, y a la opcion de poder aplicar lo

aprendido durante el proceso.
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VIl.  ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA LAS COMPETENCIAS

KPT’S

CLIENTES
(INTERNOS- EXTERNOS)

PROCESOS

COMPETENCIAS LABORALES Y
PERSONALES

META QUE ME ESTA COSTANDO ALCANZAR

1..QUE ME ESTA

PROMEDIO DE
COMPETENCIA INICIAL

PROMEDIO DE
COMPETENCIA FINAL

3.COMPETENCIAS CE | COM | TOTAL | NIVEL
FUNCIONANDO?
2 .QUE NO ME ESTA
FUNCIONANDO? 4.PLAN DE ACCION
ALTO
MEDIO
RESULTADO INICIAL
RESULTADO FINAL
BAJO

Fuente: Reyes, M. (2018). “Identificacién de Competencias”. [Diapositivas]. Chiclayo — Per(. Universidad César Vallejo
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TABLA DE FACTORES
Los factores y escala de puntaje que se presentan a continuacion, sirven para puntuar cada
una de las funciones del puesto y obtener las FUNCIONES ESENCIALES; las mismas que

son aquéllas 4 con mayor puntaje.

Abreviacion

Conceptos

Intervencion

Frecuencia o regularidad con que se realiza

¢Con que frecuencia se realizan las funciones?,

F y ¢Comunmente, cada cuanto tiempo se realiza dicha
la funcion .
funcion?
. ) ¢Qué tan graves pueden ser las consecuencias por
Qué tan graves son las consecuencias por no ) . ]
. o ) ] cometer error 0 no ejecutar la funciéon? ;Cudl es el grado
CE ejecutar la actividad o la existencia de un . L
] » y de impacto en la organizacion?, ;El error repercute a toda
error en la ejecucion de la funcion. L . ]
la organizacion, a las areas, a puestos 0 a uno mismo?
Relacionado al grado de dificultad, esfuerzo ¢Qué tanto esfuerzo supone desempefiar la actividad?,
COM y complejidad (intelectual o fisica) que ¢Requiere el desempefio de esta funcion un elevado grado
implica ejecutar la funcion. de conocimientos y destrezas?
TABLA DE ASIGNACION DE PUNTAJE
Grado | Frecuencia Consecuencia de Error Complejidad

Todos los dias

Consecuencias muy graves: pueden afectar
a toda la organizacién en maltiples

Méxima complejidad: la actividad demanda el
mayor grado de esfuerzo, conocimientos,

Diario o
( ) aspectos. habilidades.
Al menos una | Consecuencias graves: pueden afectar Alta complejidad: la actividad demanda un
4 vez por resultados, procesos o areas funcionales de considerable nivel de esfuerzo, conocimientos,
semana la organizacion. habilidades
Al menos una | Consecuencias considerables: repercuten Complejidad moderada: la actividad requiere
3 vez cada negativamente en los resultados o trabajos un grado medio de esfuerzo, conocimientos,
quince dias de otros. habilidades.
Al menos una Consecuencias menores: cierta incidencia Baja complejidad: la actividad requiere un bajo
2 en resultados o actividades que pertenecen 4 Pl : " guIeTe !
vez al mes . nivel de esfuerzo, conocimientos, habilidades.
al mismo puesto.
Bimestral, - . L .
( . . o . . Minima complejidad: la actividad requiere un
Trimestral, Consecuencias minimas: poca o ninguna P . L
1 T - S minimo nivel de esfuerzo, conocimientos o
Semestral, incidencia en resultados o actividades. 1
habilidades.
Anual)

Fuente: Reyes, M. (2018). “Identificacién de Competencias”. [Diapositivas]. Chiclayo — Per(. Universidad César Vallejo
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SESION N° 12. «Play of Life en la Organizacion: Este Soy Yo»

I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucién - Institucion Educativa Superior
Dirigido a : Personal de Seguridad

N° Aprox. de Participantes 21

Tiempo de Sesion : 45 minutos

Fecha de Aplicacion : Nov - Dic

Responsable : Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Il.  FUNDAMENTACION:

Herreros (2015), en su articulo, “The Play of Life para Elevar el Nivel de Consciencia de los
Directivos”, menciona que, ‘The Play of Life’ recurre a toda esta riqueza de formas de
comunicacion y, ademas, afiade movimiento. Es una metodologia orientada a un proceso que
se focaliza en lograr objetivos y resultados claros y concretos. La teoria y sus fundamentos
filosoficos se basan en el modelo de ‘Mapas de Relaciones Estratégicas’ (Sociometria de
Moreno, Rojas-Bermudez). Es un conjunto de teorias y de técnicas que evolucionan de forma

practica y dindmica cuando las conduce un facilitador experimentado. (parr. 2-3)

The Play of Life en la organizacion, en ésta seccion: busca promover como se identifica el
colaborador dentro del equipo de trabajo, como en la dinamica de la organizacion, ello
conlleva a que se perciba, en el aqui y el ahora, en el panorama actual del colaborador.

1.  OBJETIVO:

- Ubicar el problema en el aqui y el ahora, para reconocer la necesidad de cambio,

para que, las decisiones sean libres de presiones.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Relajar a los
colaboradores,
para amenizar el
ambiente.
Reconocer la
necesidad de
cambio,
comprendiendo
las relaciones
entre los
miembros del
equipo.
Escuchar las
percepciones de
energia que le
brinda el equipo
al colaborador, y
viceversa
Esclarecer, la
facultad del rol
enérgico del
colaborador para

con la empresa.

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01.

Dindmica Rompe

Hielo, “Ingredientes del Ceviche”

ACTIVIDAD N°02.

Aplicacién del

«Play of Life en la Organizacion: Este

Soy Yo»

ACTIVIDAD N°03.

del Proceso

ACTIVIDAD N°04.

V. EVALUACION

- Formato: “Este Soy Yo”

Retroalimentacién

Reflexion y Cierre

TIEMPO

5 min

30 min

5 min

6 min

RECURSOS

Fichas de

Play of Life
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VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dinédmica Rompe Hielo, “Ingredientes del Ceviche”
- Duracion: 5 minutos
- Objetivo: Relajar a los colaboradores, para amenizar el ambiente.
- Desarrollo:

- El responsable, pide que los colaboradores de paren de pie;
consiguientemente, dando la premisa, que, la siguiente dinamica, se
desarrolla a través de una premisa, “Todas las noches, andes de acostarme,
yo me lavo...” y se completa, afiadiendo un ingrediente con el cual se
prepara el ceviche.

- Todos y cada uno de los participantes, deberé realizar el proceso.

ACTIVIDAD N°02. Aplicacion del «Play of Life en la Organizacion: Este Soy
Yo»
- Duracion: 30 minutos
- Objetivo: Reconocer la necesidad de cambio, comprendiendo las relaciones entre los
miembros del equipo.
- Material: Fichas de Play of Life
- Desarrollo:
- Fase de Preparacion:
¢ Reflexion: vamos a analizar la manera en que nos manejamos en las
relaciones laborales, ; COmo somos con los demas?
¢ Piensen en una situacion en la que se condujo de manera adecuada y
otra en la que no se condujo de manera adecuada (conflicto).
¢ Traten de recordar los detalles de ambas escenas: ¢donde se dio?,
(con quién se dio?, etc.
- Fase de Demostracion:
¢ Escojan 4 mufiecos cada uno y ubiquen el formato frente a ustedes.
¢ Primero vamos a representar el casillero “No mostré lo mejor de mi”
¢ Primero coloquen su Figura en la posicidén que asumieron cuando se

manejaron de manera inadecuada. Piensen en la postura (de brazos,
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piernas y cuerpo), la perspectiva (posicién) y ubicacion de su Figura
(en que parte de la hoja lo coloco).
¢ Ahora coloca una Figura que represente a tu compariero, en la
postura
que asumid cuando te comportaste de esa manera. Piensa en su postura,
perspectiva y ubicacion.
- Cierre:
¢ En parejas, se preguntardn mutuamente lo siguiente, sobre ambas
escenas:
@ ¢Qué estd ocurriendo?
@ ¢Quiénes son los personajes?
¢ Preguntar por las “posturas”
¢ ¢Si fuera una pelicula o una novela, ¢cual seria el titulo?
g Ahora pregunten a su compariero:
@ ¢Qué has aprendido con este ejercicio? (que note su
respuesta en la parte inferior de su formato)
@ ¢A qué te comprometes de ahora en adelante? (que anote

su respuesta en la ultima fila)

ACTIVIDAD N°03. Retroalimentacion del Proceso
Duracion: 5 minutos
Objetivo: Escuchar las percepciones de energia que le brinda el equipo al colaborador,
y viceversa.
Desarrollo: El ponente, pide que los colaboradores, expongan sus opiniones respecto al

programa.
ACTIVIDAD N°04. Reflexiony Cierre

Duracion: 6 minutos

Objetivo: Esclarecer, la facultad del rol enérgico del colaborador para con la empresa.
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- Desarrollo: Extrayendo los aportes de los colaboradores, e ideas principales de la
sesion, se realiza un proceso de introspeccion, permitiendo generar la reflexion en el

colaborador.
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VIl.  ANEXOS

Relaciones: No mostré lo mejor de mi

Relaciones: Mostré lo mejor de mi

Sentimiento Accion Sentimiento Accion
Rol Jugado Rol Jugado
Rol de los Otros Rol de los Otros
¢Donde lo aprendiste? ¢Donde lo aprendiste?
% de tiempo % de tiempo
¢Qué he aprendido?
Me Comerélr%lg 3 aaneko, J. (s.f). “Técnica Play of Life: Uso de Muiiecos en el Area Organizacional”. [Diapositivas]. Lima — Per( 177




SESION N° 13. «Derribando: Témate unos minutos, Desafiate, Prueba y

DATOS INFORMATIVOS:

Institucion

Dirigido a

N° Aprox. de Participantes
Tiempo de Sesién

Fecha de Aplicacion

Responsable

FUNDAMENTACION:

Ensaya»

. Institucion Educativa Superior
: Personal de Seguridad
121
: 45 minutos
: Nov - Dic

: Carrasco Tineo, Carlos Darwin

Arellano y Gent (2017), en su apartado, “Mentalidad Ludica. Playful Mindset”; tras el

altercado, ¢Y si tenemos poco tiempo para ensefiar a jugar y queremos estimular el desarrollo

de la capacidad de trabajar bajo presion, la tolerancia a la frustracion, el liderazgo y la

comunicacion asertiva?, quiere inducir en la importancia de la estimulacion lddica,

empleando un proceso de introspeccion, de analisis y decision.

Derribando: Tomate unos minutos, Desafiate, Prueba y Ensaya; promueve prever criterios,

para dar apertura a la energia, la iniciativa. Pone a prueba el des-envolvimiento del

colaborador, en el equipo de trabajo.

OBJETIVO:

Retar a la adquisicion de una ejecucidn original en el colaborador, expresando

asertividad en su comportamiento.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

OBJETIVOS
Valorar los
aprendizajes,
avaluando lo
virtuoso como lo
corrompido de los
aprendizajes e
interaccion del
grupo.
Abstraer los
aspectos positivos
de la dindmica.
Exponer el
desarrollo de la
sesion.
Focalizar los
aspectos claves,
que frustran el
des-
envolvimiento de
los colaboradores,
para
esclarecerlos.
Conocer las
perspectivas de
los colaboradores.
Culminar y
agradecer la

participacion de

los colaboradores.

ACTIVIDAD

ACTIVIDAD N°01. Dinamica

Rompe Hielo, “La Diana”

ACTIVIDAD N°02. Reflexion

ACTIVIDAD N°03. Ponencia del

Tema

ACTIVIDAD N°04. Dinamica
Media, “Derribando”

ACTIVIDAD N°05. Lluvia de Ideas

ACTIVIDAD N°06. Culminacion del

Programay Aplicacién del Post-test

TIEMPO

15 min

2 min

3 min

15 min

3 min

2 min

RECURSOS

- La Diana
- Post-it

- Boligrafos

- Paledgrafos

- Caballo de
Madera
- Post-it

- Boligrafos
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V. EVALUACION

- La Diana

VI. DESARROLLO DEL TEMA

ACTIVIDAD N°01. Dinamica Rompe Hielo, “La Diana”
- Duracion: 15 minutos
- Objetivo: Valorar los aprendizajes, avaluando lo virtuoso como lo corrompido de los
aprendizajes e interaccion del grupo.
- Material: La Diana - Post-it - Boligrafos
- Desarrollo:

- El ponente dibuja una diana en el paledgrafo, y al alcance de los integrantes
del grupo deja post-it. Podemos proponer un tema de aprendizaje (por
ejemplo: “qué ha sido lo que mas me ha ayudado en el curso”™).

- Los integrantes comenzaran a valorar esos aprendizajes, los escribimos en
los post-it y seguidamente, lo que les haya resultado mas importante lo
pondran mas cerca de la diana o0 mas lejos lo memos, depende de la

valoracion de cada uno de los integrantes.

ACTIVIDAD N°02. Reflexion
- Duracion: 2 minutos
- Objetivo: Abstraer los aspectos positivos de la dindmica.
- Desarrollo: Se realiza un proceso de retroalimentacion de la dinamica, con el

proposito de abstraer aspectos positivos.

ACTIVIDAD N°03. Ponencia del Tema
Duracion: 15 minutos
Objetivo: Exponer el desarrollo de la sesion.
Material: Paledgrafos
Desarrollo: El ponente, expone los alcances de la sesién, procurando involucrar a los

asistentes.
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ACTIVIDAD N°04. Dinamica Media, “Derribando”
Duracion: 15 minutos
Objetivo: Focalizar los aspectos claves, que frustran el des-envolvimiento de los
colaboradores, para esclarecerlos.
Material: Caballo de Madera - Post-it - Boligrafos
Desarrollo:
- Se le entrega el equipo un caballo de madera, boligrafos y post-it-.
- El equipo que contenga el caballo de madera, debera acoplarlo con factores
que puedan afectar a su situacion actual, bajo el basamento, de energia en el
desenvolvimiento labora.

- El otro equipo, debera aportar soluciones.

ACTIVIDAD N°05. Lluvia de Ideas
Duracion: 3 minutos
Objetivo: Conocer las perspectivas de los colaboradores.
Desarrollo: El ponente pide que los colaboradores, expresen sus perspectivas, acerca de

la dindmica.

ACTIVIDAD N°06. Culminacién del Programay Aplicacion del Post-test
Duracion: 2 minutos
Objetivo: Culminar y agradecer la participacion de los colaboradores.
Desarrollo: Tras haber cumplido con la meta, el responsable, agradece la participacion

constante de los colaboradores, haciéndoles alcance a la vez del post-test.

181



VIl.  ANEXOS

Fuente: Devessport. (2016). “Normas de Juego Basicas de la Diana de Dardos”. Recuperado el:

30/09/2019. Extraido de: https://devessport.es/blog/normas-juego-diana-de-dardos/
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LISTA DE CHEQUEO DEL TALLER N°3

Nombres y

Apellidos

Sesion N° 9

Sesion N°10

Sesion N°11

Sesion N°12

Sesion N°13

91192 |93

9.4

10.1

10.2 | 10.3

10.4

111

11.2 | 113

114 | 121

12.2

123 | 124

13.1

13.2 | 133

13.4
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LEYENDA

PUNTAJE

Desarrollado

No
Desarrollado

CALIFICACION

16 - 20

Alto

8-15

Medio

0-7

Bajo
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LEYENDA DE LAS SESIONES DEL TALLER N°3

Sesion Indicador Descripcion
9.1 Asume nuevas metas
Sesién N° 9 9.2 Muestra una actitud optimista
Si - —
9.3 Pone en practica sus habilidades
94 Es consciente de sus acciones
10.1 Capacidad para generar propuestas
» 10.2 Puede guiar a su equipo de trabajo
Sesion N° 10 .
10.3 Tiene presente su valor agregado
104 Posee orientacion a servicio
111 Es responsable de los recursos entregados
N 11.2 Puede gestionar su tiempo
Sesion N° 11 -
11.3 Crea una imagen de respeto
114 Es consciente de sus competencias y puede transmitirlas
121 Es libre de presiones al decidir
» 12.2 La percepcion de su entorno laboral es positive
Sesion N° 12 - -
12.3 Demuestra asertividad en sus relaciones laborales
124 Puede localizarse en el plano individual y grupal
13.1 Posee la actitud proactiva en la realizacion de sus actividades
» 13.2 Posee control ante los conflictos
Sesion N° 13
13.3 Procura actuar de manera acorde al caso
134 Evita y soluciona conflictos
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