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RESUMEN
El presente proyecto tuvo como objetivo fortalecer el compromiso organizacional en los
colaboradores del centro especializado en salud mental en la ciudad de Chiclayo provincia
de Lambayeque, para ello se ha tomado como poblacion a 25 colaboradores que son
profesionales de la salud mental, que trabajan en el trato directo con personas que tienen
problemas de adicciones, mentales y conductuales. La metodologia usada es de disefio
pre experimental, que partié de diagnosticar el nivel de compromiso, el cual fue de 10%
en el nivel bajo, un 45% en el nivel medio y alto, que presentaban los colaboradores,
luego se aplico el programa de gamificacién como técnica que se utiliza en &mbitos no
ludicos para influenciar en el comportamiento de un grupo de personas, a través de en
cuatro dimensiones que son: competencia, vinculacion, autonomia y finalidad, el cual
permitio fortalecer el compromiso organizacional de dichos colaboradores, cuyas
dimensiones trabajadas fueron: afectivo, el cual de un nivel alto con 45% mejoro a un
nivel alto a 65%, mientras que el nivel continuidad se mantuvo en nivel alto con 75% y
la dimension de normativo, de un nivel alto 50 % alcanzé un nivel alto de 65 %, y cuyo
nivel de significancia fue de un p_valor = 0,006 < 0,05 afirmandose que el programa de

gamificacion fortalecio el compromiso organizacional de dichos colaboradores

Palabras clave: Programa de gamificacion, compromiso organizacional, afectivo,

normativo, continuidad.



ABSTRACT
The present project had like objective fortify the organizational commiment in

collaborators of the Centro Especializado en Salud Mental in Chiclayo city in
Lambayeque province. We have taken like population 25 collaborators that we are mental
health professionals that they work directly with people that have adiction trouble, mental
trouble and conductual trouble. The methodology used is pre experimental design that it
did start diagnosing the commiment level, that it was of 10% in low level, 45% in middle
leve and high level, levels that had the collaborators, then, we are aplicate a gamification
program like technique that it use in ambience no playful to influence in the behavior in
a people group, through of four dimensions that they are: competence, entailment,
autonomy and purpose, which it allowed strengthen the organizational commiment in
collaborators whose dimensions worked were: affective that of a high level of 45% ascent
to 65%, while the continuity dimension kept up a 75% and the normativity dimension
ascent of 50% to 65%, and whose significance level was the value of a
p_value=0,000<0.05 affirming that the gamification program strengthened the

organizational commiment in said collaborators.

Keywords: gamification program, organizational commitment, affective, normativity,

continuity.



l. INTRODUCCION
El contexto laboral en la cual viven actualmente las organizaciones es de valor, ya que

estas buscan generar que el colaborador se sienta implicado en sus labores diarias del
trabajo, buscan que estos estén comprometidos de manera intrinseca en la organizacién
donde ellos laboran, por eso es que en cada lugar del mundo se puede evidenciar las
distintas realidades, como en Espafia, Reyero (2015) nos habla del Compromiso Laboral:
la nueva ventaja competitiva alrededor de ese afio se observd un creciente problema de
bajo compromiso laboral en varias empresas, y esto es independientemente del sector,
tamafio o estructura accionaria de la empresa, el nivel de compromiso subi6 un 18%, sin
embargo, se encuentran indicadores alarmantes como es el robo de consumo en un 60%
de los colaboradores, que esto se asemeja a un importe anual superior a 1.000 millones
de euros, igualmente en el blog del Grupo P&A (2015) informa que en Espafia, solamente
el 7% de los empleados se consideran altamente comprometidos con su centro de trabajo,
este porcentaje lo arrojo el estudio realizado por ‘Engagement and the Global Workplace’,
publicado por Steelcase, quienes hicieron participe a 12.470 profesionales, una cifra
alarmante puesto que el compromiso laboral de los colaboradores es base para disponer
de un talento humano de alto rendimiento que pueda realizar sus funciones laborales de
manera eficaz y lleva a la empresa hacia una mejora continua. En Colombia un articulo
de la Revista de psicologia y ciencias del comportamiento de la Unidad Académica de
Ciencias Juridicas y Sociales, Osorio, Ramos y Walteros (2016) investigaron que los
valores personales y compromiso organizacional: mas que una simple relacion; donde el
objetivo es establecer la relacion entre ambas variables, concluyendo que aunque
algunos autores identifican una relacién en ambas variables, en esta investigacién se dio
de manera contraria puesto que no se evidencid correlacion alguna. Por otro lado, en
Argentina, La Voz (2017), nos informa que, para la mitad de las empresas, a los jovenes
de aquel pais les falta compromiso laboral; y el motivo por el cual nos revela los
porcentajes es por la falta de compromiso, un 14% es porque los jovenes no reciben una
capacitacion adecuada, un 12% es por la falta de experiencia, y un 30% de las empresas
consultadas mantuvo que el sector con mas incremento de demanda de colaboradores , en
los ultimos tres meses de ese afio, fue de manufactura, procesos, servicios y comercio;
por ultimo otro 12% opinan que en realidad a los jovenes no les cuesta insertarse en el
mercado laboral. Y por tltimo en el &mbito universal, Aldana, Tafur y Leal (2017) en su
investigacion nos habla sobre el Compromiso organizacional como dinamica de las

instituciones del Sector Salud en Barranquilla — Colombia, este tema en el sector salud ha
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sido objeto de debate en los Gltimos afos, debido a las condiciones laborares que son
impuestas por el nuevo sistema econdémico globalizado, con esto se concluye gque existe
la necesidad de flexibilizar la relacién entre la organizacion y el colaborador en beneficio
comun y beneficio a los pacientes que son atendidos. En nuestro pais en diario Gestion
(2015) realizo una noticia informativa de que el 87% de compafiias discurre que el
menoscabo de compromiso en el trabajo es su principal problema, la socia lider de Capital
Humano de Deloitte Perd menciono que en ese tiempo las personas que estaban a cargo
o tenian bajo su responsabilidad en dirigira a colaboradores, estan forzando a cambiar sus
expectativas en la manera de como realizan sus funciones laborales, en especial a los
Ilamados Millennials quienes estan desarrollando nuevas maneras de trabajar, producir y
consumir. Asimismo, en SemanaEcondmica (2016) nos informa que el compromiso que
tienen los colaboradores latinoamericanos es el mas alto del mundo, y hablando del pais
de Peru en promedio vendria hacer el més alto dentro de la regién. El nivel global del
compromiso de los colaboradores fue de 65% en el 2015, mientas que en nuestro pais fue
de 72% y 74% respectivamente, segun el Gltimo indice global de compromiso de los
empleados de Aon Hewitt, de igual manera el diario Gestion (2016), nos informa de un
porcentaje de 74 en relacion al compromiso de los trabajadores con su organizacion;
Manzanera precisa que, en la situacion de Per(, numerosas empresas nacionales estan
velando el aumento del compromiso de sus colaboradores. El peruano (2017) la profesora
de gerencia estratégica de ESAN Graduate School of Business, Lydia Arbaiza, menciona
que reconociendo y manteniendo el compromiso organizacional en los colaboradores,
vendria a ser materia de suma importancia para todas aquellas empresas que deseen
conducir de manera sostenible sus actividades de la mano con su personal. Ademas,
manifiesta que algunos estudios revelan la baja proporcion de compromiso que
manifiestan los colaboradores dentro de su centro de trabajo y es de gran preocupacion
en las empresas. Y por dltimo el diario EI Comercio (2019) nos da a conocer cifras
alarmantes sobre un fuerte aumento de individuos que planean cambiar de trabajo en el
primer semestre del presente afios, actualmente es el 86% de la poblacion tiene ese tipo
de pensamiento, mientas que el afio pasado solo era un 30% de la poblacion, esta brecha

porcentual se debe una alta rotacion laboral y un bajo compromiso organizacional.

A nivel local, en el Centro Especializado en Salud Mental del distrito de Chiclayo, se
realizé una entrevista con la jefa de la organizacion, manifestando que los colaboradores

realizan sus funciones y tareas diarias de manera responsable, sin embargo, estos no se
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sienten comprometidos con su organizacion, porque no se evidencia una motivacion que
los impulse a generar un servicio de calidad y a ser proactivos con sus labores diarias. Por
ello es que se analiz6 y decidi6 poder implementar un programa de gamificacion, el cual
ayudara a dichos colaboradores, a no solo realizar sus funciones por responsabilidad, sino
que genere en ellos el estado de compromiso con sus funciones, su centro de trabajo y la
implicancia con sus compafieros de la organizacion. Las organizaciones que pertenecen
al sector salud son muy importantes para la sociedad, por lo que el compromiso de los
colaboradores que trabajen en este rubro debe ser el adecuado para poder brindar un
servicio de calidad, y deben estar a su vez capacitados para poder brindar una atencion de

calidad.

A nivel mundial se han realizado investigaciones que refieren al compromiso
organizacional en los colaboradores como, Frias (2014) en su tesis titulada “Compromiso
y satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y™, indica que, que
existen diversas caracteristicas del compromiso y la satisfaccion laboral que pueden
ayudar a comprender el motivo que tienen los jovenes talentos de no permanecer mas
tiempo en una empresa, la poblacion para este estudio fue de 35 trabajadores,
concluyendo que, la carencia de planes de desarrollo por parte de la empresa motiva la
salida de los integrantes de la entidad, asimismo se confirma una de las hipotesis
planteadas en la investigacion de que un plan de carrera bien estructurada ayudara a
retener a los jovenes talentos en la empresa. Como podemos apreciar en la presente
investigacion poder tener un plan de desarrollo para poder asegurar la permanencia de los
jovenes en una entidad es todo un desafio para la misma, debido a que, en una empresa
entran diversas personas con personalidades distintas y costumbres, por otro lado se sabe
que, las personas son el capital de las empresas, por ello deben gestionar temas de
desarrollo en las personas, con el fin de velar con la satisfaccion de sus empleados y
obtener un mayor compromiso de su parte. Al mismo tiempo, Gallardo y Sandoval (2014)
en su proyecto de investigacion ‘“Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en la empresa publica y privada” datan que, las organizacion de hoy en
dia asumen diversos retos para poder lograr la satisfaccion de sus colaboradores, y por
ende mejorar el compromiso, por lo que su objetivo principal es analizar cémo se
relaciona el compromiso con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
publica y privada, dando por concluido que, en cuanto a la satisfaccion los empleados se

encuentran satisfechos con el ambiente que les brinda su empleador, en cuanto al
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compromiso, en lo afectivo existe un alto promedio, no obstante en lo normativo y de
continuidad existe un bajo promedio lo que quiere decir que las personas se sienten en la
necesidad y el deber de permanecer en la organizacion. Nos podemos percatar que las
organizaciones de hoy en dia tanto publica como privada deben desarrollar planes de
desarrollo y gestion de personas para poder lograr que sus colaboradores se sientan
satisfechos elaborando sus actividades, para que en retribucién ellos les den compromiso
organizacional, asimismo se ve que en cuanto al compromiso afectivo en la mayoria de
organizaciones se consigue un alto nivel, pero en cuanto a lo normativo y de continuidad
los empleados se sienten en la obligacidn de estar, quiza porgue conseguir otro empleo es
complicado y se sienten en el deber de permanecer, mas no porque les nace el deseo de
permanecer en la entidad. Es asi como, Jarufe (2017) menciona en su investigacion
titulada “Relacion entre compromiso organizacional y satisfaccién laboral: estudio para
cecinas FANDA” que, existe un interés por parte de las empresas en poder investigar
sobre si existe una relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral,
teniendo como objetivo principal el de determinar si existe o no la relacion entre ambas,
en la empresa de cecinas FANDA, concluyendo que, la satisfaccién general de los
empleados es de 66%, mientras que los niveles de insatisfaccion en la entidad son de 22%,
en cuanto a la satisfaccion laboral, el porcentaje no supera el 68%, esto, debido a los
salarios que perciben los trabajadores, no obstante el compromiso afectivo, normativo y
de continuidad, donde el afectivo presenta un nivel mayor, siendo de 0.38, mientras que
los restantes presentan valores de 0.45 y 0.46, respectivamente, por lo que los niveles de
compromiso afectivo en la empresa son buenos, pero se debe mejorar en cuanto a lo
normativo y a la continuidad. Segun el estudio realizado por Jarufe, se puede ver que el
compromiso tiene relacién con la satisfaccion, siendo éste Gltimo la causal de que exista
0 no un compromiso elevado por el trabajador, puesto que, si el colaborador no se siente
bien en el area que se desarrolla no le nacera un compromiso con la empresa debido a su

incomodidad.

Peflay Toro (2016) en su tesis “Caracterizacion del compromiso y la satisfaccion laboral
que establecen los colaboradores de planta de Contactamos S.A.S. en el marco de las
empresas de servicios temporales” para poder obtener el titulo profesional, mencionan
que, en la actualidad los empleos temporales estan en auge, pero, si lo que las personas
buscan es estabilidad laboral, esta propuesta no es la mas conveniente para ellos, pero

para algunos jovenes puede resultar satisfactorio en cuanto a poder adquirir experiencia
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laboral, el objetivo principal de su investigacion es caracterizar el compromiso y
satisfaccién laboral que establecen los colaboradores de planta de Contactamos S.A.S.,
hacia esta EST, a partir de la aplicaciéon y analisis de resultados de una bateria de
compromiso Yy satisfaccion aplicada a dichos colaboradores, concluyendo que, la
organizacion no cuenta con mision, vision y valores que puedan regirla, sin embargo, a
pesar de ello, los trabajadores tienen en claro sus objetivos y se sienten orgullosos de
pertenecer a ella, en cuanto al compromiso afectivo se encuentra por encima de la media
por lo que de presentarse una nueva oferta laboral no se irian por el equipo que tienen ahi,
no obstante, respecto al compromiso de continuidad el nivel es bajo, por otro lado, al
relacionar factores higiénicos y motivacionales, lo cual comprende parte de la satisfaccion
laboral, se debe prestar mas atencion. Si nos percatamos en cuanto al compromiso se
puede notar que en la dimension afectivo se consigue niveles, ya sea por congenio de los
compafieros, por satisfaccion por el equipo de trabajo, etc. pero, en cuanto a la de
continuidad y normativa, los promedios son bajos, por la cual las organizaciones deben
prestar mas atencion en esos puntos. Por otro lado, Garrido (2016) en su investigacion
titulada “Compromiso con la profesion docente y con la institucion. Cultura docente en
la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Barcelona” Los resultados indican que los
docentes estdn muy comprometidos afectivamente con la Escuela y con la actividad
docente, asi mismo muestran un compromiso de continuidad con la EUI de la UB bajo y
moderado con la docencia y, una obligacién moral, tanto con la EUI de la UB como con
la docencia, moderada. De manera que, la categoria profesional de los docentes es una
caracteristica a tener en cuenta ya que en términos generales esta relacionada
significativamente con el grado de compromiso que los docentes tienen tanto con la

Escuela de Enfermeria como con la actividad docente

A nivel nacional también se puede evidenciar la existencia de investigaciones que son de
suma importancia como antecedentes para tener el conocimiento del impacto que tiene el
compromiso organizacional con los colaboradores y también con otras variables que
pueden ser observables y medibles, Calvanapdny Malpica (2016) nos mencionan que en
su investigacion llamada “Compromiso organizacional y estrés laboral de los
colaboradores del Hospital Regional Docente de Cajamarca”, se identificoé que los
colabores se localizan en un 65% de nivel moderado en relacion a su compromiso y un
70% en estrés, concluyendo que a mas compromiso menos estrés habrd en los

colaboradores de dicho hospital, los resultados que nos dan las autoras de esta
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investigacion es significativa puesto que nos damos cuenta que cuando los colaboradores
se sienten mas comprometidos en realizar las funciones de sus labores, se sienten mas
satisfechos con los resultados de estos, y por ende existe un mejor acercamiento y trato
hacia el paciente. En la ciudad de Lima, Barreto (2017) realizo una investigacion titulada
“Satisfaccion y Compromiso Organizacional de los trabajadores de un Hospital de Salud
Mental”, donde se evidencio que los participantes en el area Afectivo- Normativo
obtuvieron un promedio de 46.36 con una desviacion estandar de 10.43; y de igual
manera, en el area Continuo obtuvieron un promedio de 40.77 con una desviacion
estdndar de 11.04, dando a conocer que en las dimensiones mencionadas los
colaboradores de dicho hospital se encuentra por debajo de la mitad del promedio con
respecto al compromiso que sienten con la empresa, siendo se suma importancia que se
pueda trabajar esa variable en ellos para de como un resultado la satisfaccion de realizar
un buen trabajo. Ramirez (2018) elaboro una investigacion que lleva por titulo “Liderazgo
transformacional y compromiso organizacional en los trabajadores del Policlinico PNP —
Chorrillos” los resultados demostraron una relacion especifica entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores del Policlinico PNP
Chorrillos; con un nivel de significancia de 0,000, menor que o = 0.05, y un coeficiente
de correlacion r = 0.690 que indica una correlacion de nivel media, comprobando que el
personal del policlinico no se encuentra comprometido totalmente con las labores que
realiza dentro de dicho policlinico y que se puede trabajar un programa en donde se
desarrolle como es que el compromiso del personal puede mejorar para la mejora de la
empresa y del atencion que brinda a los pacientes. Yupanqui (2018) nos habla en su
investigacion “Correlacion entre nivel de satisfaccion y grado de compromiso laboral en
el servicio de emergencia del Centro de Salud Santa Elena. Ayacucho”, que el 60% de
los colaboradores presentan un alto nivel de compromiso, el 40% presenta un nivel
promedio, y ningln colaborador de esta institucion presenta un bajo compromiso,
entonces, en conclusion, el nivel de compromiso se encuentra relacionado con la
satisfaccion que ellos presentan en su centro de trabajo. Frkovich (2018) En cuanto a los
analisis descriptivos afirma que la media del compromiso organizacional (4.93) esta por
encima del punto medio de la escala (4.00). La misma tendencia ocurre en el caso del
liderazgo transformacional y transaccional, debido a que la media esta por encima del
punto medio de la escala (2.00). Ademas, sostiene que el liderazgo laissez-faire se
encuentra por debajo del punto medio, manifestando ser menos frecuente que los otros

dos tipos de liderazgo.

16



Sabemos bien que no solo basta con tener informacion a nivel nacional, sino también que
es de suma importancia indagar en investigaciones que se hayan realizado a nivel local
dentro de la region de Lambayeque, como es la investigacion de Vargas (2015) en su
investigacion “Grado de compromiso organizacional segin el modelo de Meyer & Allen
en los médicos residentes del Hospital Regional Docente Las Mercedes”, concluye que
el grado de compromiso organizacional que tienen los médicos residentes del hospital es
de un nivel alto de 3,50 a 4,29. Asi mismo Cortez (2016), que realizo una investigacion
en la titulada “Relacion entre el Clima y compromiso organizacional de los colaboradores
asistenciales del Hospital Regional Docente Las Mercedes” en donde concluyen que el
40.9% de los colaboradores que pasaron entrevista afirma que el compromiso
organizacional se encuentra en un nivel intermedio o promedio en este estudio; y por otro
lado, un 31.9% de los colaboradores afirman que existe un compromiso alto dentro de
esta institucion.

Mena (2016) realiza una investigacion titulada “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en docentes de una universidad ptblica del Pera” donde concluye que los
colaboradores de dicha empresa muestran un 65% de compromiso organizacional entre
los niveles de medio y alto, por otro lado, un 35% de los colaboradores hacen denotar un
nivel bajo de compromiso organizacional con su centro de trabajo. Frontado & Mufioz
(2017) “Motivacion y Compromiso organizacional en una institucion publica” nos
informa que, a mayor motivacion en los colaboradores, estos se sienten mas
comprometidos con la empresa, puesto que se puede observar el valor obtenido en la
prueba de Chi-cuadrado de Pearson es de 0.002 cuyo valor es menor al nivel de
significancia que es 0.05 de la hipdtesis nula. Mientras que, Cabrera (2018) titula su
investigacion “Compromiso Organizacional y Desempeiio Laboral en los colaboradores
del &rea de archivo de rayos x del hospital Almanzor Aguinaga Asenjo — Chiclayo”, donde
concluye que existe un 89,6% de relacion entre ambas variables, por ende, se puede decir
que el desempefio y el compromiso organizacional es de nivel alto en los colaboradores
de dicha empresa.

Dentro del marco tedrico Meyer y Allen (1991) definen compromiso organizacional,
como un estado psicoldgico que describe las relaciones existentes entre los colaboradores
con laempresa, y tiene repercusiones en las decisiones de continuar o dejar de permanecer
en la organizacion. Robbins (1996), precisa dicha variable, como la identificacion propia
del colaborador hacia su organizacién, las metas y sus deseos, un nivel alto de

compromiso con el trabajo se interpreta el poder identificarse con sus funcione en
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especifico que desarrolla en su area de trabajo, pero un compromiso organizacional se
traduce como es que el colaborador se identifica con la organizacién en donde ejerce sus
actividades laborales. Por otro lado, Jericd (2001), define al compromiso que tiene el
colaborador con su organizacion, como la motivacion de querer permanecer y a demas
ser de aporte en su lugar de trabajo, haciendo énfasis que el compromiso difiere de la
satisfaccién laboral, puesto que el colaborador puede sentirse bien y satisfecho en su
organizacion, mas no significa que esté este comprometido, el autor considera que el
colaborador esta altamente comprometido con la empresa cuando siente que se ha
desarrollado de manera progresiva en su area laboral.

Esta variable de la cual estamos investigando esta conformado por tres dimensiones que
nos ilustra Meyer y Allen (1991), las cuales son: a) Dimension del Compromiso Afectivo
el colaborador es el que se siente identificado con el lugar donde realiza sus labores, el
colaborador perdura en la empresa porque desea hacerlo, se siente orgulloso de su
empresa, Chiavenato (2004) que las emociones son el componente primordial porque
involucra los sentimientos intensos de la persona basada en las experiencias que vive, que
se dan en su diario laboral, por lo tanto es de importancia tener en cuenta el tiempo de
trabajo que el colaborador va laborando en la empresa, este tiempo genera esta dimension
de compromiso y consolida la confianza entre empleado y empleador. Asi mismo, en la
literatura de Robins (1996), nos ilustra que el compromiso organizacional no es nada mas
que una actitud dentro del ambito laboral. De la misma manera, menciona que el
compromiso guarda una relacién con la satisfaccion laboral, a pesar de que estas variables
sean totalmente distintas. b) Dimensiéon Compromiso de Continuidad Allen y Meyer
(1990) definen, que este tipo de compromiso se desarrolla en el colaborador en base de
dos factores que son distinguidos por cada persona, uno de ellos es el tiempo invertido,
dinero y esfuerzo que necesita para desempefiarse habilidosamente en las labores que va
a desempefiar en su organizacion, y lo segundo es que no encuentre oportunidades fuera
de esa entidad, mientras que Rivera (2010) agrega que si el empleado deja la organizacion
por oportunidades reducidas seria una pérdida significativa para éste, sin embargo, si se
le presentase una mejor oferta, con una remuneracion mas alta, el trabajador sin duda
cambiaria de entidad, dejando atrds amistades que ya se construyeron en el trabajo, por
lo que quiere decir que el empleado esta analizando continuamente su aporte hecho a la
organizacion y el costo que conllevaria dejar su comodidad construida en la empresa para
una mejora laboral, considerando que, el precio de dejar su puesto es alto si no hay

oportunidades en el mercado. Entonces, el compromiso de continuidad depende mucho
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de la habilidad de cada individuo, que esté acorde a las competencias y demanda que
exige el mercado laboral hoy en dia, de esto se asira para poder encontrar oportunidades,
también, en otras organizaciones. Pasando a la ¢) Dimensién del Compromiso Normativo,
que quiere decir que el empleado se siente obligado a permanecer en la organizacion
porgue ve que asi es lo correcto, ya sea por personas significativas, el tiempo que viene
desempefiando en el cargo, o la socializacién que ha ganado con el tiempo, Meyer y Allen
(1990) sefiala que, este tipo de compromiso muchas veces es influenciado por el entorno
social del empleado, esperan que éste tenga un fuerte compromiso normativo porque
pertenece a una terna familiar que va trabajando alli por afios cumpliendo al hilo las
normas, también depende de la manera en que el marco normativo influya en las creencias
del trabajador, haciendo que éste se rija rigurosamente a ella. Por otra parte Fernandez
(2017) indica que, esta dimension es la que menos se estudia tanto a nivel practico como
tedrico, el compromiso normativo tiene que ver con la union que hay entre el trabajador
y la organizacion, y esto surge porque el colaborador siente que permanecer en la entidad
es su deber y obligacion, porque se siente en deuda con ella por la oportunidad brindada
hacia él, es decir, es un vinculo moral, por lo que éste sera leal a la organizacion que le
abrié las puertas para trabajar, entonces, la podemos relacionar con la teoria de la
reciprocidad que establece que "quien recibe algin beneficio adquiere el precepto moral
interno de retribuir al donante” (Goulder, 1960).

Delgado y Jaik (2017), nos detallan tres modelos planteados para el compromiso
organizacional, el primer modelo, es el unidimensional del compromiso, incurre
solamente entra la relacion afectiva que existe entre el colaborador y la empresa, este
modelo es de aporte porque puede llegar a alcanzar a predecir el comportamiento de una
persona, fue estudiado por Porter, Mowday, Steers y Boulian (1974, como cité en
Patalano,2008, p. 34). El segundo, es el modelo bidimensional donde los investigadores
Angle y Perry (1981, como se citaron en Patalano, 2008, p. 35) contemplan dos tipos de
compromiso, uno que es el de permanencia, que se centra en la compensacion
remunerativa entre el colaborador y la organizacion; y el otro que es de valor, que hace
énfasis al lazo afectivo positivo entre la organizacion y el empleado. Asi mismo Bar-
Hayim y Bermas (1992, como se citaron en Patalano, 2008, p. 35) mantienen un modelo
semejante al de Angle y Perry, demostrando al compromiso como activo y pasivo, este
modelo refiere al compromiso activo como la identificacion y participacion con la
empresa, el compromiso pasivo remplaza el concepto de compromiso de permanencia.

Penley y Gould (1988, como se citaron en Patelano, 2008, p. 36), la propuesta fue de
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desglosar al compromiso en tres dimensiones que son: compromiso calculador,
compromiso perdido y compromiso moral. Estas tres dimensiones se asemejan a las otras
tres que establecieron Meyer y Allen, estas estas relacionada de la siguiente manera: el
compromiso calculador se asimila al de permanencia, mientras que la segunda dimension
hace referencia a la permanencia del colaborador en la institucion laboral, y finalmente el
compromiso moral, implica la alineacién del empleado con los objetivos y metas de la
empresa.

En la obra de Mowday, Streers y Porter (1979), sus componentes se basan en tres
elementos que son: La aceptacion de las metas organizacionales, La voluntad de trabajar
duro por la organizacién y por Gltimo el deseo de permanecer con la organizacion. De
igual importancia es la evaluacion del compromiso organizacional que se mide mediante
escalas de autoreporte, estas escalas de medicién estan alineadas a las tres dimensiones
ya mencionadas, y ademas son afines con las que se utilizan para evaluar la satisfaccion
laboral. Los tres componentes de la definicion de Meyer y Allen (1993), se puede medir
mediante la escala de los autores originales, produciendo calificaciones independientes;
esto difiere de la escala de Mowday y colaboradores (1979), donde se observo que
principalmente evalta el compromiso afectivo y no con los otros dos componentes de la
escala de Allen y Meyer.

En relacion a la variable Gamificacion podemos decir que segun Teixes (2014), es el uso
de estrategias y juegos dentro de un contexto no ludico, este término se basa en las
caracteristicas que hacen atractivos a los juegos, pero aplicados en ambitos como el
trabajo, ventas, colegios, entre otros. Asi mismo también presentan a la gamificacion
como aquel proceso donde se usa la diversion con objetivos contrarios, donde el
investigador estudia cuales son las caracteristicas que atraen al pablico y los replica en
otros ambientes, sin embargo, nos basaremos a la definicion que presentan a la
gamificacion como el uso de técnicas ludicas como dinamicas, en contextos que tienen
como objetivo influir en el comportamiento de un grupo mediante recursos como la
motivacion. Se debe tener en cuenta que la gamificacion no es lo mismo que la Teoria de
los juegos, porque esta Ultima es un conjunto de actividades de uso en casos como la toma
de decisiones, siendo en el siglo XX ganadora de un nobel por las aportaciones en la rama
de la economia. Entonces, la gamificacion es una técnica que utiliza elementos del juego
para modificar conductas, sin uso de reforzadores como medallas o puntos. Segun la Real
Academia Espafiola, menciona que el juego es una actividad recreativa que esta

subordinado a un conjunto de reglas, presentando a un ganador y a un perdedor,
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McGonigal (2001) indica que entre sus caracteristicas se encuentra que el juego tiene que
centrar su atencion, la permanencia o no del miembro no indica el éxito o fracaso, las
normas que presenta el juego tienen que permitir el libre desarrollo y fomentar el
pensamiento estratégico, siendo el feedback lo que nos permite reconocer que tan cerca
0 lejos nos encontramos de finalizar el juego, en este proceso también se remarca la
importancia de la participacion voluntaria en todo el proceso de juego. La generacién Y,
o también llamada la generacion Milenio, esta conformada por personas que han nacido
posterior al afio 1980 y antes del 2000, los individuos que forman parte de este grupo,
revelan que para el afio 2030, esta técnica sera una de las primeras y mas utilizadas en el
ambito organizacional y aproximadamente un 75% de fuerza de trabajo estd compuesta
por esta. Asi mismo la retroalimentacion y el centro de recompensas forman parte de la
gamificacion, combinado con el uso de las nuevas tecnologias para influenciar en la
conducta.

La teoria de gamificacion, se basa en los siguientes aspectos psicologicos, por ejemplo,
la Teoria de Nick Yee, sobre la motivacion de los usuarios de acuerdo al tipo de jugador,
es decir las estrategias de motivacién estaran dadas desde el punto de vista de como es el
jugador, siendo el quién condicione las estrategias que se utilizara dentro del juego para
motivar al grupo en el desarrollo de una actividad concreta. Por lo tanto el tipo de
motivacion tiene un impacto de relevancia dentro del juego de aprendizaje y en el campo
de pautas de comportamiento, esta variable cuenta como base la Teoria de la
Autodeterminacién de Richars, Ryan y Deci (1985), y la Facilitacién de la Motivacién
Intrinseca de Daniel H. Pink , el Desarrollo Social y el Bienestar, donde la motivacion
puede basarse de aspectos externos también llamada extrinseca o nacer de deseos internos
de la persona donde busca satisfacer una necesidad también llamada intrinseca, esta teoria
menciona que todos nos desarrollamos en base de protocolos o instrucciones. Pink
menciona que existen tres tipos de motivacion, en primer lugar la Motivacion 1.0, este
tipo de motivacion de centra en el desarrollo de la supervivencia, la Motivacién 2.0,
consiste en un sistema de castigo y recompensa segun desarrollo de funciones, aplicable
hasta el siglo XX, pero en el sigo XXI surge la motivacion 3.0 la cual se enfoca en el
desarrollo de factores internos, basandose en la Teoria de autodeterminacion de la
motivacion intrinseca, la cual busca el auto descubrimiento de las razones que nos
mueven a realizar algo por iniciativa y necesidad de satisfaccion personal, en este proceso
se da la ampliacion de nuestras propias caracteristicas, entonces el colaborador no estara

condicionado por la presencia o ausencia de algun factor externo. Pink también nos habla
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que dentro de la motivacion 2.0 encontraremos a los individuos tipo X y dentro de la
motivacion 3.0 a los individuos tipo I. Segun este autor indica que se debe de fomentar
este tipo de motivacion, ya suele formar parte situaciones personales, como las actitudes,
cuidados a la familia y lo que utilizamos para satisfacer nuestras necesidades como que
ingerimos o0 usamos, sin esperar la motivacion externa.

Segun la Teoria de la Autodeterminacidn de Ryan y Deci (2000), menciona que en este
tipo de motivacion se relaciona con elementos como a) Competencia, b) Autonomia y
c) Relacion, pero Pink en su estudio de su conocido libro Drive presenta otros tres
elementos que son la a) Autonomia, b) Competencia y c) Finalidad, ambos coinciden en
el elemento competencia es asi que nace el modelo RAMP que vienen a ser los cuatro

elementos que fomentan la motivacion intrinseca.

Teoria de la

L Daniel H. Pink “Drive”
Autodeterminacion

Competencia
(Mastery)

Autnomia

Vinculacion Finalidad

(Relatedness (Purpuse)

(Autonomy)

Figura 1. Modelo de "RAMP" a partir de la Teoria de la Autodeterminacion y de Pink
(2014)

De acuerdo con a) Vinculacién (Relatdness) hace referencia a la vinculacion con la
necesidad que presenta el ser humano para relacionarse con sus pares, por otra parte,
Marczewski, manifiesta que es uno de los mas importantes dentro del sistema y a su vez
lo diferencia de los demas tipos de juegos, esto se debe a que mantiene a los miembros
del juego en una interaccion constante y fluida. Asi mimo posee una funcion importante
de gamificacion como un mecanismo de recompensa, que solamente se obtiene cuando

se guarda relacién con los pares.
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En cuanto a la b) Autonomia (Autonomy) va relacionado de manera directa con la
libertad, y posee gran importancia en cuanto al tipo de motivacién intrinseca. La
autonomia permite al ser humano ser independiente en cuestion de los elementos que
dejara participar en sus actividades y la eleccion de su compafiia lo cual hace
demostracion de la capacidad de creatividad que puede poseer.

Se puede observar el caso de Google, donde los colaboradores de la organizacion
disponen de un dia a la semana para desarrollar nuevas ideas tecnoldgicas, esta
oportunidad genera en el colaborador una sensacion de autonomia y valoracion de sus
ideas, asi mismo le permite creer al jugador que tendra el control de sus actos y objetivos.
Asi mismo la c) Competencia (Mastery) es la habilidad que adquiere la persona para el
logro del desarrollo de una actividad en concreta, la importancia de este concepto radica
en el tipo de trabajo que realizan esta enfocado en proponer retos que mantengan la
motivacion laboral del grupo; y por Gltimo menciona que la d) Finalidad (Porpuse) que
tiene esta técnica es reconocer cual es el objetivo que tiene cada estrategia que se lleva a
cabo dentro del trabajo, por ejemplo la teoria del Psiclogo Mihaly Csikszentmihalyi
quién propone la Teoria del Flujo, esta teoria establece que el rendimiento de la persona
se basara en su estado mental, proponiendo que para mayor desenvolvimiento se busca
alguien que esté completamente focalizado en su tarea, con un manejo de emociones que
permitan un estado mental adecuado para el logro del objetivo, en caso contrario no se
lograria el objetivo propio de la organizacién.

También encontramos la motivacion extrinseca esto nos habla de la motivacion generada
por refuerzos externos sin embargo cuando esta motivacion se da en una persona que ya
tiene desarrollado un nivel de motivacién intrinseco positivo, puede generar u proceso
Ilamado efecto de sobrejustificacion, donde se genera mas bien un proceso inverso y la
persona ante de mostrar mayor nivel de motivacién se muestra con menos deseo de
colaborar con el grupo y las metas de la organizacion. Por ejemplo cuando en una
evaluacion académica a los primero puestos se le otorga beneficios econdémicos o
medallas, lo que en un inicio fue y se baso en el objetivo académico, ahora llega a ser un
objetivo economico, entre otro de los inconvenientes de este tipo de motivacion Kapp
menciona, puede generar sentimientos de manipulacién, por ejemplo que el grupo sélo
trabaje en conjunto para obtener lo que otorga la empresa, es decir lo que al inicio podia
ser motivo de motivacion puede volverse un motivo de resentimiento por no obtener o
ganar la recompensa, por lo que se debe evitar o desaparecer la misma si se observa que

sucede dentro del grupo. ¢Por qué los juegos provocan emociones positivas?, segin J.
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McGonigal manifiesta que cuadndo se generan en la persona sentimientos de optimismo,
también se produce un impulso por la actividad, estados que se manifiestan en la persona
cuando forma parte del juego, también se convierten en oportunidades para ser lo que
deseamos ser y sentirse satisfecho.

Disefio de un sistema de gamificacion, es necesario tener en cuenta que es lo que
deseamos desarrollar en el colaborador para establecer las dindmicas, mecanismos,
estética, que nos ayuden a desarrollar y evolucionar al colaborador. En primer lugar,
tenemos los puntos, viene a ser el valor numérico que se obtienen a través de los juegos
y el sistema de gamificacion, tras realizar una actividad determinada, este sistema permite
realizar un seguimiento de los resultaos que se obtiene de manera independiente e
interdependientes, como un tipo de recompensa. En segundo lugar, encontramos las
medallas, este es un tipo de representacion grafica, también llamada logro, es un elemento
de tipo coleccionable y suelen otorgarse como un indicador visual de recompensa, en este
caso tenemos las medallas como las de Foursquare, asi mismo esta misma medalla puede
significar diferente logro dentro del grupo. De igual manera dentro de este grupo
encontramos a los avatares que vienen a ser representaciones graficas del jugador o el
equipo, dénde pueden implicar un vinculo emocional y segun el desarrollo del jugador o
equipo el avatar puede mejorar sus cualidades.

Dinamicas, vienen a ser un conjunto de actividades con un sistema de pautas y patrones,
gue no forman parte del juego pero ayudan en su desarrollo, mediante estas estrategias
fomenta que el juego establecido dentro del grupo no se vuelva rutinario, ademas que
dentro del mismo se hace uso de medallas, puntos o avatares, parar lograr un mayor
proceso de interaccion, una de las claves para este proceso es disefiar un de manera
organizada todo el plan de trabajo para que cada actividad que forme parte de todo el
trabajo logre en conjunto trabajar de manera directa con el jugador, con la evolucion del
juego y con el desarrollo de objetivos presente.

Se tiene en cuenta que en cada uno de estos juegos encontraremos una recompensa, que
tiene la finalidad de formar el comportamiento o accion deseada del juego, este tipo de
recompensas, tienen que ser atractivas para el jugador, para que en determinados casos el
jugador tenga la decision de escoger el tipo de recompensa y el grado de esfuerzo que
utilizara para obtenerlo, por ejemplo, tenemos las Recompensas fijas, donde el usuario
reconoce el precio y si desea 0 no luchar por conseguirlo, las recompensas aleatorias, en
este se reconoce que existe una recompensa por el logro de esta accion pero desconoce

que serd, pero el efecto sorpresa genera una motivacion por el logro del objetivo, la
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recompensas inesperadas, en este caso el usuario desconoce si lograra una recompensa o
no del logro del juego, por Gltimo encontramos las recompensas sociales, donde el premio
viene por parte de los jugadores.

La gamificacion también se enfoca con el logro, que viene a ser representado como
aquella meta compuesta con un nivel de dificultad para conseguirlo, dentro de la
motivacion viene a ser un elemento positivo, que necesita de un esfuerzo personal, asi
mismo suele ir de la mano con una recompensa, en los sistemas de gamificacion, se
percibe al logro como una representacion virtual o real del objetivo, asi como un video
juego, a menudo los logros suelen estar bloqueados, que solo seran desbloqueado cuando
el jugador realice un conjunto de actividades, asi mismo los logros variaran su nivel de
dificultad en relacion a lo que pretende medir, por ejemplo en los primeros niveles es
aconsejable presentar retos mas simples, los cuales van desarrollando complejidad en su
avance, también se recomienda de que por ejemplo cada vez que logren eliminar un
obstaculo ellos reciban apoyo como mapa de juegos y también actividades intrinsecas del
grupo que fomenten conseguir un logro de grupo. Entre una de las estrategias
encontramos a la competicion, que viene a ser un método de satisfaccion y evaluacién de
resultados, este elemento llega a ser un factor de motivacion desde el momento que
establece que dos 0 més grupos interactlen y den su mayor desempefio dentro del entorno
competitivo, buscando los mejores resultados a nivel individual y grupal, donde se
respeten los limites, por ejemplo no deben existir agresiones fisicas ni verbales, sentirse
intimidado por el mismo o no fomentar actividades de cooperacion entre el grupo y pueda
verse como un elemento desmotivador. Es asi que de inicia la busqueda del equilibrio
entre competicién y cooperacion.

En la gamificacion también encontramos a la Estética, vienen a ser las respuestas
emocionales que se genera en un jugador cuando forma parte de un juego, este
componente esta relacionado con las experiencias, Hunicke, LeBlanc y Zubeck (2009),
menciona que el juego esta relacionado a sensaciones, fantasias, retos, descubrimiento,
etc. Es decir, en experiencias sensoriales que forman parte de la expresion y funcién de
cada sistema de juego, en donde cada una de estas tendra un componente y un nivel.
Entre uno de los principales disefios de gamificacion tenemos los Bucles de actividad,
que vienen a una técnica, donde el bucle estd conformado por tres estadios como, aquel
doénde la motivacion origina la realizacion de determinada actividad, que posterior se
vuelve la causa intrinseca para realizar la accion y la retroalimentacion del resultado, asi

sucesivamente. Es asi que un sistema con un disefio adecuado permitira que al momento
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de realizar la retroalimentacion los jugadores cuenten con la capacidad de reconocer
cuales son los logros y dificultades que han tenido, por ende, en un préximo juego mayor
compromiso de logro. También encontraremos los bucles de progresion es decir el juego
va cambiando con el paso del tiempo ofreciendo diferentes espacios, fases, retos a los
jugadores, Webach y Hunter proponen que dentro de este bucle encontraremos espacios
como descubrimiento, incorporacion, apuntalamiento y final del juego.

¢Como disefiar un sistema gamificado? Hay que tener en cuenta que la mayoria de
proyectos que utilizan el disefio de gamificacidn obtienen resultados negativos, se dice
que esto se debe porque la mayoria no realiza un adecuado disefio, a partir de los modelos
ya establecidos y basicos para el éxito.

En primer lugar, tenemos el modelo de Werbach, el cual estd conformado por las 6D y
sus objetivos estdn centrados en conseguir y adaptar elementos del propio método de
gamificacion, es decir no acepta otras técnicas, manteniéndose a corto, largo plazo o
adaptaciones.

En segundo lugar, encontramos el modelo de Victor Manrique, en este modelo Manrique
nos presenta ejemplo de actividades que promueven mayor gamificacion y resultados
dentro de las actividades que forman parte del juego, para lograr mayores resultados,
también nos menciona que si a las personas le proporcionamos un conjunto de
indicaciones tendréd una influencia en su conducta, por lo que es importante conocer el
tipo de participante forma parte de nuestro disefio y en qué contexto se realizara el juego.
El tercer modelo que encontramos en el de Jamaki Kumar, este disefio se centra en las
cualidades que cuenta el participante, siendo su punto de partida para disefiar todo la
gamificacion, los retos, logros, recompensas, etc. A diferencia del primer y segundo
modelo este se enfoca en conocer el resultado del juego y tener una referencia para el
futuro.

Este disefio, presenta como caracteristica principal que su inicio es diferente al de otros,
mencionando que un sistema gamificado desde el inicio tiene que contar con objetivos
claros sobre que se quiere conseguir y por qué se deben de aplicar, entonces desde el
primer momento se tendra claro que deseamos descubrir o cambiar del comportamiento
organizacional de nuestros colaboradores y en segundo lugar porqué debemos aplicar la
gamificacion, puesto que es aconsejable que este sistema se implante en contextos no
conservadores ya que existe un riesgo a que fracase la aplicacion de este proceso en un

inicio, pero si se arrojan resultados que indiquen un resultado positivos podemos decir
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que seria uno de los principales indicadores de éxito, pudiendo afirmar que conocer el
contexto viene a ser un indicador de éxito del disefio de gamificacion.

Como segundo indicador de éxito viene a ser conocer al tipo de jugador, es decir dentro
de la gamificacidn, las dindmicas y estrategias de trabajo no generan el mismo efecto en
todos los grupos, por ende, es importante conocer el contexto en donde se va a trabajar y

la conducta que deseamos promover dentro de grupo.

Por lo tanto, después de conocer los indicadores, es de importancia conocer todos los
elementos que generan un aumento en la produccion y funcionamiento, asi mismo dentro
del juego se puede disefiar métricos que nos permiten realizar un seguimiento sobre el
avance los objetivos y sobre si el sistema esta logrando los resultados que se planteé al
inicio. Para medir el éxito de la gamificacion o el sistema de gamificados, como ya hemos
mencionado las actividades debe estar vinculada a un determinado objetivo y la
implicacion que toma relevancia a ser el elemento métrico evaluador cuantitativo, dentro
de un sistema de redes, las estrategias que usen nos ayudara a establecer indicadores de
medicion como la frecuencia, la conversacion, tiempo y en especial los contenidos que el
usuario recrea dentro de la web. También encontramos en este proceso a la viralidad y la
fidelidad, objetivos importantes en un disefio de sistema de gamificado, ya que implica la
permanencia y consistencia de un grupo de personas con el juego y quienes fomentan

también un mayor nimero de ingresos.

Dentro de este proceso también debemos evaluar las razones para que un disefio de
gamificacion no tenga el efecto esperado dentro de un grupo, por ejemplo como ya lo
hemos estado mencionado, si el juego tiene reglas que no fomentan el desarrollo viable
de los objetivos, por ejemplo Johns Hopkins University hace unos afios existia la variable
que mencionaba que la mayor nota estaba relacionada al mejor examen, este indicador
genero de que nadie rinda el examen y por ende todos reciban nota aprobatoria, indicador
que favorecia a estudiantes pero no cumplia con expectativas adecuada de evaluacion
motivando a un cambio de proceso de evaluacion. ¢Por qué gamificar tu empresa? Para
Gamelearn (2009), el juego es un indicador relevante ya que sélo si has formado parte de
un proceso entenderas el poder que tiene sobre un grupo de evaluacion. Ya que el juego
desarrolla nuestro nivel de motivacion, fomenta actitudes positivas por ejemplo reciclaje,
respeto de normas de transito, etc. Existiendo 6 beneficios establecidos que este proceso
genera a la organizacion, por ejemplo el compromiso y la motivacion, gracias a este

sistema de recompensa se ha logrado reconocer coémo puntos o medallas ha generado
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mayor implicacion en las actitudes positivas del colaborador, el segundo beneficio es la
fidelizacién de los clientes a través campafias de marketing y promocion que enganchen
y seduzcan al clientes, identificandolo con la marca a trabajar, en tercer lugar el aumento
de la productividad, por la mencionado un grupo de personas con mas motivacion y
compromiso por ende realiza un mejor trabajo con la empresa, el cuarto lugar la
transformacion digital, es decir el bando de informacion que se encuentre al alcance de la
empresa pero también que ayude a tener la informacion estadistica mas mas clara y directa
para conocer a la organizacion, debido a que por ejemplo la consultora, en su
investigacion el afio 2017 revela que méas de un 70% aplicara este disefio dentro de una
empresa pero también afirma que si no ejecutado de manera adecuada un 80% fallaran
por no relacionar de manera adecuada los objetivos y la aplicacion de los mismos, sin
embargo esto no significa que no existan empresas que hayan tenido resultados positivos
después de su implementacion por ejemplo Autodesk con un desarrollo de 40% del 15%,
Verizon un desarrollo de 30% del 15% y Deloitte quién disminuyo los programas de
formacion interna y duplico su nivel de engagement, trabajar con retos de menor a mayor
nivel de complejidad. Tenemos como quinto beneficié consolidacion de la cultura de la
empresa, manteniendo niveles minimos de rotacion y perdida de talentos, siendo las
empresas pequefias quienes mas sufren con este indicador, ya que el cambio constante
implica la inversion de recursos y perdida de la productividad, llegando en algunos casos
afectar el clima organizacional. Por Gltimo, encontramos el beneficio de motivacién para
la formacion y cumplimiento de las reglas, normas y procedimientos que existen dentro
del ambiente organizacional Deloitte, a través de su plataforma virtual, presenta un
sistema medallas y recompensas donde se trabaja esta variable pero también se da la

oportunidad de sugerencias sobre aquellos que no entienden que implica esto.

La gamificacion y la salud, estos recursos no s6lo van a lograr un beneficio a nivel
organizacional si no también nivel personal, como ya hemos mencionado anteriormente
siendo uno de los objetivos modificar conductas positivas, esto implica un sentido
positivo hacia la vida y la capacidad de expresas si existe un malestar fisico, Superbetter
menciona que también fomenta la capacidad de resistencia y superacion de enfermedades
bioldgicas, pero suele usarse en situaciones mas habituales como pérdida de peso o dejas
de fumar, en base de la motivacién y el optimismo gue supone avanzar dentro del juego
observando una superacion personal enfocada a nivel personal y social, Jane Mcgonigal

tras sufrir una problema cerebral fue quién disefio esta estrategia.
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Debido a que el compromiso tiene niveles bajos en algunos aspectos, es necesario
fortalecerlos para que los colaboradores de las organizaciones den una atencion de calidad
y mejores los servicios del sector salud, entonces surge la siguiente duda, ¢ En qué medida
la implementacion del programa de gamificacion fortalecerd el compromiso

organizacional de los colaboradores del centro especializado en salud mental, Chiclayo?

El motivo por la cual se desea fortalecer el compromiso organizacional de los
colaboradores es porque actualmente en el sector publico se ve al profesional de la salud,
que solamente va a su centro laboral para cumplir con las horas exigidas y recibir se
remuneracion mensual, hecho por el cual no brindan la atencién adecuada a los pacientes
que recurren al centro donde trabajan, razén por la cual es muy necesario implementar,
métodos, estrategias y/o programas que fortalezcan el compromiso de los mismo, en este
caso sera la implementacién del programa de gamificacion, para modificar su conducta y
motivar al trabajador para que tenga mayor implicancia con su organizacion. Por cual la
justificacion cientifica de la presente investigacion, es como el Compromiso
Organizacional (Meyery Allen 1991) se puede fortalecer en los profesionales de la salud,
por medio de un programa de Gamificacion, que tiene como base la teoria de la
Autodeterminacién de Richars M. Ryan y Edwar L. Deci, y la teoria de motivacion de
Daniel H. Pink, claramente mencionados en el libro de Teixes (2014), debido a que se
pretende ser de aporte a la psicologia, con evidencia empirica para verificar la eficiencia
del programa implementado. En cuanto a la justificacion practica, en relacion con los
objetivos del estudio, la implementacion del programa de gamificacién nos ayudara a
disminuir costos en capacitaciones externas, a mejorar las relaciones sociales con los
pacientes, desarrollar las competencias blandas y fomentar el compromiso de los
trabajadores en las organizaciones Para poder lograr los objetivos del estudio, la presente
investigacion con justificacion metodoldgica, se realizara por medio del método
cientifico y serd una investigacion experimental debido a que se ejercera influencia sobre
la variable independiente con el fin de estudiar los efectos que causa sobre la variable
dependiente. En el ambito institucional, se va evidenciar como es que el programa de
gamificacion sera de aporte a la organizacion en donde se realiza la investigacion, porque
ayudara a fortalecer el compromiso en los colaboradores para que estos pueden ejercer de
mejor manera sus actividades laborales, y ademas puedan brindar un servicio de calidad

al paciente que llega por atencion medica de salud mental.
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Por lo tanto, se tiene como objetivo principal, demostrar que el programa de
Gamificacion fortalecera el Compromiso Organizacional en los colaboradores de un
Centro de Salud Especializado, y como objetivos especificos vamos a, a) identificar el
nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones : afectivo, continuidad y
normativo en que se encuentran los colaboradores del centro especializado en salud
mental, b) implementar el programa de gamificacion en los colaboradores del centro
especializado en salud mental, ¢) evaluar el nivel de compromiso organizacional y sus
dimensiones : afectivo, continuidad y normativo, alcanzado en los colaboradores del
centro especializado en salud mental y d) comparar los resultados alcanzados del pre y

post test para comprobar la efectividad del programa de Gamificacion aplicado.

Para la presente investigacion se han determinado dos hipétesis, la hipétesis alterna: El
programa de gamificacion fortalece el compromiso organizacional de los colaboradores
del centro especializado en salud mental Chiclayo y como hipoétesis nula: El programa de
gamificacion no fortalece el compromiso organizacional de los colaboradores del centro

especializado en salud mental Chiclayo.
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Il.  METODO
2.1 Tipo y Disefio de Investigacion

El método a utilizar en la presente investigacion es de disefio Pre experimental, donde
Arias (2006) nos indica que es una especie de prueba o ensayo aplicada antes del
verdadero experimento que se realizara en los colaboradores. Ademas, Tam, Vera &
Oliveros (2008) menciona que el objetivo del tipo de investigacion aplicada es crear
una tecnologia a raiz de los conocimientos que se obtuvieron a través de la
investigacion, para determinar si estos pueden ser aplicados utilmente, con o sin
mayor refinamiento para los propoésitos establecidos
Ge O X 02

Ge:  Grupo Experimental

X: Programa de Gamificacion
O1:  Pretest

O2:  Post Test

Operacionalizacion de variables
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

GAMIFICACION

La gamificacion es la

aplicacion de
recursos de los
juegos (disefio,

dinamicas,
elementos, etc.) en
contextos no ludicos
para modificar
comportamientos de
los

individuos mediante
acciones sobre su
motivacion.
(Teixes, 2014, p. 17)

Uso de elementos
propios de los juegos
aplicados a situaciones
de toda indole para
modificar conductas con
el fin de motivar vy
comprometer al
colaborador con su
organizacion.

Fundamentacion

Teoria de la Autodeterminacion

tedrica Teoria de motivacion
Fortalecer el compromiso de los
profesionales de salud, mediante el

Objetivo programa de Gamificacion para que estén

mas motivados con su centro de trabajo y
briden una atencién de calidad.

Estrategias

Competencia
Trabajo en equipo, Orientacion al cliente,

Liderazgo, Empatia,

Autonomia
Motivacion intrinseca, Fortalezas y
Debilidades

Vinculacién

Relaciones Interpersonales,
Comunicacion, Resolucion de Conflictos
Dinamismo

Finalidad
Colaboracion

Juego de roles
Trabajo colaborativo

Metodologia Dinamicas
Escenificaciones
- Actividades
Implementacion | - Tiempo de aplicacion
- Recursos

Evaluacion

Fichas de observacion directa
- Indicadores de logro
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ESCALA

DEFINICION DEFINICION NUMERO DE
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES I TEMS MED[:(E;K')N
Trabajo en 17
Meyery Allen €quipo ’
(1997): Metas allrl1eadas Ls
“Compromiso Afectivo conta ’
organizacional es organizacion
el estado El  compromiso Vinculacion 3,14
psicolégico que | organizacional es Economizacion 2,12
caracteriza las aquel grado o Expectativa 15,16
relaciones entre | nivel de |  Continuidad | Involucramiento 18,20
. los empleados implicancia  que
Compromiso ; :
o con la experimenta el Ordinal
Organizacional organizacion,y | colaborador  en
tiene relacion a Deberes 23,26
implicaciones en | objetivos, metas,
las decisiones de | cultura de la
continuar o dejar | organizacion. Normativo
de ser miembro
de la Posibilidades 21,22,24,25

organizacion” (p.

59).

Fuente: Elaboracion propia
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2.2 Poblacion, muestra y muestreo.

Arias (2006), en términos precisos lo dirige como poblacién objetivo, en donde dice
que es un conjunto finito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales
seran extensivas las conclusiones de investigacion. La poblacion objetiva y muestra
de la presente investigacion esta conformada por 25 colaboradores que dan atencién
al cliente externo en el sector salud de la provincia de Chiclayo; son profesionales de
la salud como, médicos, psicologos y enfermeros que laboran en el centro
especializado de salud mental de la ciudad de Chiclayo, y en cuanto al muestreo fue
por eleccion no probabilistica, puesto que era de conveniencia para la aplicacion del
programa.

Tabla 1. Colaboradores del Centro Especializado en Salud Mental Chiclayo

Bidlogo 1 4%
Meédico de familia 1 4%
Psicélogo 11 44%
Psiquiatra 1 4%
Técnico en Enfermeria 4 16%
Terapista de Lenguaje 2 8%
Terapista Fisica 2 8%
Terapista Ocupacional 2 8%
Trabajador Social 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Cuadro de Asignacién del Personal, agosto 2019

2.3 Técnicas e Instrumentos de recoleccidn de datos, Validez y Confiabilidad
La técnica que se utilizara en esta investigacion ser el cuestionario. Hernandez,
Fernandez & Baptista (2006), nos dicen que el cuestionario consiste en un conjunto
de preguntas con respecto de una o mas variables a medir. Hernandez, Fernandez &
Baptista (2006). La validez hace referencia al grado en que un instrumento
verdaderamente mide la variable que pretende medir, también menciona que la

confiabilidad de un instrumento es en el grado en que se aplica repetidamente al
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mismo sujeto y produce resultados iguales. ElI Manual del Cuestionario Compromiso
Organizacional tiene un 0.72 de validez concurrente, ademas dicho instrumento fue
contextualizado al lugar donde se realiza la investigacion, en donde se pasé por un
juicio de experto quienes dieron la validez al instrumento, Yy para obtener la
confiabilidad se realizé un analisis de la consistencia interna el cual arrojo un 0,869
del Alfa de Crombach en la prueba piloto aplicada a los colabores del centro,
demostrando que es un instrumento altamente confiable al medir el Compromiso

Organizacional.

2.4 Procedimiento

En relacién al procedimiento utilizado se realizé el diagnostico respectivo aplicando
el instrumento denominado: Manual del Cuestionario Compromiso Organizacional.
Para evaluar la variable dependiente compromiso organizacional el cual permitié
justificar argumentativamente la problematica local y dar respuesta al planteamiento
de la variable independiente Programa de Gamificacion en donde se formulard y
aplicaran las estrategias de la propuesta.

El test/ cuestionario cuenta con cinco alternativas de respuesta basadas en la escala de
Likert siendo estas Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo, ni
desacuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo las cuales seran aplicadas en dos
momentos antes de aplicar la propuesta (pre test) y procesado a través del programa

SPSS version 24 y después de aplicar la propuesta (post test)

La variable independiente Programa de Gamificacion sera manipulada para promover
mejoras que seran aplicadas en la variable dependiente Compromiso Organizacional

a través de un programa en la muestra de 25 colaboradores

2.5 Método de analisis de datos
El método de analisis de datos es definido como técnicas logicas o estadisticas, que
son empleadas para descifrar lo que revelan los datos recolectados. EI Excel y el SPSS
V.24 serdn métodos de apoyo para afianzar los resultados de que se someten a los
analisis estadisticos.

2.6 Aspectos éticos
La ética de la investigacion enfrasca a la honestidad como la transparenciay veracidad
para nombrar a los autores que brindan datos necesarios e importantes para este
proyecto de investigacion, asi como el adjuntado de evidencia visual, tales como

fotografias del proyecto de donde se hizo el estudio, por lo tanto cabe mencionar que,
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la investigacion genera progreso y desarrollo para el pais, y asi como ha generado
progreso, también ha acarreado aniquilamiento, es por ello que los la verdad y la
honestidad deben regir los criterios éticos de un proyecto de investigacion y que los
resultados hallados correspondan a los que se han obtenido en el proceso, sin variar
ni distorsionar los fendmenos encontrados, ya sea para interés personal o para
terceros. El riesgo al que se somete todo investigador es que, al darse cuenta de que
tras arduas horas y temporadas de trabajo, la hipétesis planteada no corresponde a la
realidad encontrada en el proceso, y, por lo general cuando en una investigacion
cuando el autor no obtiene los valores deseados, es tentado a poder encubrir o
disimular su error, cosa que no debe pasar, porque toda investigacion es realizada para
un interés personal, grupal y en el mejor de los casos social, manipular los resultados
y engaitar, es hacer pisar en falso a otros investigadores que usen como antecedente
nuestro trabajo, por esta razén consideramos la ética de la investigacion un principio
fundamental.

La ética refiere a muchas facetas e implicancias que abarcan, por lo general, la
dignidad del ser humano, indica la categoria de persona que es, en el ambito ético, un
interlocutor valido, esto quiere decir, que toda replica y obtencion de informacion

ajena en su investigacion es debidamente reconocido.
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I1l. RESULTADOS
3.1 Resultados del Pre Test

Objetivo: Diagnosticar el nivel de compromiso organizacional actual que se

encuentran los colaboradores del centro especializado de salud mental.

0 10 20 30 40 a0

Porcentaje
Figura 2. Nivel general de Compromiso Organizacional

Se puede apreciar que, en el resultado general del pre test aplicado a los colaboradores,
se obtuvo un 10% en el nivel bajo de las tres dimensiones que son afectivo, continuidad

y normativo, y por ultimo el 45% de los colaboradores presentan un nivel medio y alto.
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Figura 3. Dimension Afectivo, Compromiso Organizacional.

En la dimension de Afectividad un 10% de los colaboradores se encuentran en un nivel
bajo con respecto al compromiso organizacional, lo cual demuestra que la persona no
experimenta un lazo emocional con su lugar de trabajo y por ende no denota sentirse
orgulloso de pertenecer a dicha empresa.

Por otro lado, un 45% de los colaboradores se encuentran en el nivel medio y alto de la
dimensidn Afectivo, por lo cual se puede decir que se sienten en identificados con el lugar

donde realizan sus labores y por ende permanece en la empresa.
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Figura 4. Dimension Continuidad, Compromiso Organizacional
En la dimension de Continuidad un 5% de los colaboradores se encuentran en un nivel
bajo con respecto al compromiso organizacional, lo cual demuestra que, como no ha
invertido ni esfuerzo, tiempo y dinero puede buscar otro centro de labor, con una mejor
propuesta laboral.
Por otro lado, un 20% de los colaboradores se encuentran en el nivel medio de dicha
dimensidn, por lo cual se puede decir que para el colaborador no es de gran importancia
el haber invertido su esfuerzo, tiempo y dinero.
Finalmente, un 75% de los colaboradores, denotan un nivel alto en esta dimension, por lo
cual nos da a denotar que su esfuerzo, tiempo y dinero estan invertidos en la empresa y

por ende se sienten comprometidos con ella.
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Figura 5. Dimension Normativo, Compromiso Organizacional

En la dimensién Normativo un 5% de los colaboradores se encuentran en un nivel bajo
con respecto al compromiso organizacional, lo cual demuestra que el individuo se
mantiene en la entidad porque debe hacerlo y se siente moralmente a ello.

Por otro lado, en el nivel medio se identifica un 45% por lo tanto el compromiso de los
colaboradores de dicha entidad es dado porque se sienten moralmente obligados.
Finalmente, un 50% de los colaboradores, denotan un nivel alto en esta dimension., dando
a conocer gue se sienten moralmente obligados a permanecer en dicha empresa porque
ve que eso es lo correcto, ya sea por personas significativas o por el tiempo que va

desempefiando en el cargo.
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3.2 PROGRAMA DE GAMIFICACION

Objetivo: Implementar el programa de gamificacién en los colaboradores del centro especializado de salud mental

N° DIMENSIONES T.EX'S_EEL OBJETIVO DEL TALLER SESIONES OBJETIVO DE SESIONES
1 “Pildoras de la felicidad” Informa_r al colaborador sobre el programa y las
estrategias a desarrollar.
Desarrollar las competencias Conocer sobre el liderazgo y las caracteristicas
2 que poseen los profesionales | “Conociendo al lider” | que posee cada uno de ellos, sobre esa
competencia.
de la salud mental para llegar P
COMPETENCIA | “Ganar - Ganar” ..
al logro de sus actividades
. . “Podemos hacerlo. si Dar a conocer la importancia de trabajar en
3 diarias y objetivos de su odemos” equipo, con el fin de que cumplan sus objetivos
puesto. P organizacionales.
4 “El paciente misterioso” | Recordar la necesidad de la empatia con el
paciente.
Identificar la  motivacion
intrinse2ca de cada | “¢Cuanto conozco a mi o _
5 ) o Autoconocimiento personal y de mi empresa.
profesional de la salud empresa:
AUTONOMIA “Yo Soy” mental, con el fin de
fortalecer el compromiso de
6 los mismos para con la| Creando miSuperHero | Identificar sus fortalezas y oportunidades.

organizacion
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7 “Buscando el tesoro” | Fomentar el compafierismo y solucion de
conflictos.
Fomentar las  relaciones
« » Fomentar la  comunicacion  entre  los
8 ; Cumple el reto
interpersonales en los colaboradores.
profesionales de salud mental
9 | VINCULACION | “Juntos es Mejor” | €ntre las distintas areas de la “Role playing” Establecer estrategias para solucionar conflictos.
organizacion para fortalecer
10 el compromiso afectivo en la “Mesa redonda” Empoderar a los colaboradores y primer la
participacion del equipo.
organizacion
11 “Bailando me relajo” Fomentar estrategias de relajacion y participacion
ya de todo el centro.
Informar y hacer participe a
12 los profesionales de la salud “Mirando hacia el futuro” . .
Irando hacia el Tuturo™ | Fomentar la Visién de la organizacion.
mental en la mision y
. objetivos de la organizacion
“Una Misma
FINALIDAD Una Misn .
Mirada para fortalecer el sentir de
implicancia en relacién de las
- “Mi compromiso de .
13 actividades de su centro de p Establecer el compromiso de ahora en adelante

trabajo.

ahora en adelante”

del colaborador con la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Resultados del Post Test

Obijetivo: Evaluar el nivel de compromiso organizacional alcanzado en los colaboradores

del centro especializado de salud mental.

0 20 40 G0

Porcentaje

Figura 6. Nivel General de Compromiso Organizacional

Se puede apreciar que, en el resultado general del post test aplicado a los colaboradores,
se obtuvo que un 35% de los colaboradores presentan un nivel medio respecto al
compromiso organizacional, en las dimensiones de afectivo, continuidad y normativo, y
el 65% de los colaboradores presentan un nivel alto, lo cual demuestra que después de
aplicar el programa preparado para esta investigacion, ha habido una mejora, puesto que,
el nivel bajo a desaparecido.
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Figura 7. Dimension Afectiva, Compromiso Organizacional.

En la dimension afectiva 35% de los colaboradores se encuentran en un nivel medio con
respecto al compromiso organizacional en la presente dimension, lo cual demuestra que
la persona, experimenta un lazo emocional con su lugar de trabajo. Por otro lado, un 65%
de los colaboradores se encuentra en un nivel alto en la dimension afectiva, y denotan que
no solo experimentan un lazo emocional con su lugar de trabajo, sino que se siente

orgulloso de pertenecer a la empresa donde labora.
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Figura 8. Dimensién Continuidad, Compromiso Organizacional.

En la dimension continuidad un 25% de los colaboradores se encuentran en un nivel
medio con respecto al compromiso organizacional, lo cual demuestra que ha invertido
medianamente esfuerzo, tiempo y dinero dentro su lugar de trabajo. Por otro lado, un 75%
de los colaboradores se encuentra en un nivel alto en la dimensidn continuidad y esto nos
da a conocer que la mayoria de los colaboradores de esa empresa ha invertido de manera
relevante su tiempo, esfuerzo y dinero y es por ello que logran dicho compromiso

continuo con la empresa.
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Figura 9. Dimension Normativo, Compromiso Organizacional.

En la dimensién normativo un 35% de los colaboradores se encuentras en un nivel medio
con respecto al compromiso organizacional, lo cual demuestra que el individuo se
mantiene en la entidad porque debe hacerlo y se siente moralmente comprometido a ella.
Por otro lado, un 65% de los colaboradores se encuentra en un nivel alto en la dimensién
normativo, por lo cual este porcentaje de colaboradores tienen una carga normal de estar
comprometidos con la empresa, ya sea porque fue la primera que les brindo una
oportunidad laborar, 0 porque existen personas significativas dentro, las motiva y las

compromete a permanecer ahi.
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3.4 Resultados comparativos del pre y post test por dimensiones

Objetivo: Comparar los resultados alcanzados para comprobar la efectividad del
programa de Gamificacion aplicado.

65
ALTO

MEDIO

0 10

B POST ™ PRE

Figura 10. Dimension Afectiva, Compromiso Organizacional

En la dimension afectiva podemos apreciar que, en la etapa de pre test, el 10% de los
colaboradores presentan un bajo nivel afectivo en la organizacion, mientras que un 45%
de los mismos presentan un nivel medio y también con un nivel alto.
Sin embargo, luego de haberse desarrollado el programa, y habiendo aplicado el post test
se pudo notar que ningun colaborador obtuvo un nivel bajo en la dimension afectivo,
ademas que un 35% de los colaboradores se mantienen un nivel medio, y por ultimo un
65% de los colaboradores resultaron tener un alto nivel compromiso organizacional en la
dimensidn afectiva, razon por la que se entiende que ha habido un progreso por parte de
ellos, con respecto, al mejor trato entre ellos y que se muestran motivados a realizar sus
labores dentro de la organizacion, manifestando que se sienten identificados y orgullosos

de pertenecer en la empresa donde trabajan.
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Figura 11. Dimension Continuidad, Compromiso Organizacional.

En la dimension continuidad, en la etapa de pre test el 5% de los colaboradores presentan
un bajo nivel de compromiso continuo en la organizacion, un 25% con un nivel medio y
75% con un nivel alto, una vez aplicado el programa de gamificacion, se puede notar que
no se presenta un nivel bajo en la dimension continuidad, los colaboradores que se
mantenian en el nivel bajo ascendieron a un nivel medio, y por ultimo, un 75% de los
colaboradores se mantienen un nivel alto de continuidad, razon por la que se entiende que
ha habido un progreso por parte de ellos, mostrando mayor interés en los aportes que han

hecho a la empresa, lo cual conlleva a que estos se desempefien de mejor manera.
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Figura 12. Dimensién Normativo, Compromiso Organizacional.

En la dimensién normativo, en la etapa de pre test el 5% de los colaboradores presentan
un bajo nivel normativo en la organizacion, 45% con un nivel medio y un 50% un nivel
alto, una vez aplicado el programa, se evidencia que nadie se encuentra ubicado en el
nivel bajo, mientras que en el nivel medio, el 35% de los colaboradores se ubican en la
dimensién ya mencionada, y por ultimo un 65% de los colaboradores se encuentran en un
nivel alto de normatividad, razén por la que se entiende que ha habido un progreso por
parte de ellos; los colaboradores se muestran mas comprometidos con la organizacién
puesto que se ha generado una mejor atencion con los pacientes, lo que lleva a que los

colaboradores deseen pertenecer a la empresa.

Prueba de hipétesis

1. Planteamiento de la Hipotesis

2. Hq: la implementacion del programa de gamificacion fortalecera el compromiso
organizacional en los colaboradores del centro de salud especializado mental.
Ho: la implementacién del programa de gamificacion no fortalecera el
compromiso organizacional en los colaboradores del centro especializado en

salud mental.
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3. Nivel de significancia: a = 0.05

Rangos de Pre test y Post test

Ran

Rango promedio

Suma de rangos

PRE TEST - POST TEST  Rangos negativos
Rangos positivos
Empates

Total

ga
3b
gc
20

6,19
5,50

49,50
16,50

a. PRE TEST < POST TEST
b. PRE TEST > POST TEST
c. PRE TEST = POST TEST
Fuente: Elaborado por SPSS

Tabla 2. Contrastacion de hipotesis

Estadisticos de prueba?

PRE TEST -

POST TEST
4 -1,6040
Sig. asintética (bilateral) ,006

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos positivos.
Fuente: Elaborado por SPSS

Comparamos con el p_valor:

Como el p_valor = 0.006< 0.05 entonces se acepta Hiy se rechaza la hipdtesis

nula

Conclusion

Existe suficiente evidencia estadistica a un nivel de significancia de 0.05 para

rechazar la hipotesis nula, por lo tanto, se puede afirmar que el programa de

gamificacion fortalece el compromiso organizacional en los colaboradores del

centro especializado en salud mental.
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V.

DISCUSION

Los resultados generales obtenidos fueron un nivel medio de 35% y un nivel alto
de 65%, los cuales fueron diagnosticados después de aplicar el programa de
gamificacion, el cual ayudo a fortalecer el compromiso organizacional. Meyer y
Allen definen que el compromiso organizacional, como un estado psicoldgico que
describe las relaciones existentes entre los colaboradores con la empresa, y tiene
repercusiones en las decisiones de continuar o dejar de permanecer en la
organizacion, por ende, esta variable de la cual se ha realizado la presente
investigacion es de suma importancia, como ademas podemos ver que Yupanqui
(2018) nos da a conocer en su investigacion que el 60% de los colaboradores
presentan un alto nivel de compromiso organizacional, y que un 40% de los
mismos presentan un nivel promedio de compromiso organizacional, por lo cual
se puede evidenciar que el compromiso dentro de una organizacion si puede
mejorar y se puede fortalecer para el logro de sus objetivos.

La dimension afectivo y normativo en un inicio obtuvieron un 45% y 50% en el
nivel alto con respecto a estas dimensiones, mientras que en el post test logro
mejorar en un 65% y 75% en el nivel alto, en donde se considerd desarrollar el
taller “Ganar — Ganar” el cual busco generar que los colaboradores se sientan
orgullosos de laborar en la empresa donde se encuentran, porque se sienten
identificados con el lugar donde realizan sus labores, donde mantienen distintas
experiencias de manera personal y con sus comparieros de trabajo, en su diario
laboral, donde involucra el componente emocional, como lo refiere Chiavenato
respecto a que las emociones son el componente primordial porque involucra los
sentimientos intensos de la persona basada en las experiencias que vive, que se
dan en su diario laboral, por lo tanto es de importancia tener en cuenta el tiempo
de trabajo que el colaborador va laborando en la empresa, este tiempo genera esta
dimensién de compromiso y consolida la confianza entre empleado y empleador,
como lo refiere Barreto (2017), quien en su investigacion presenta en sus
resultados que las dimensiones de Afectivo y Normativo del compromiso
organizacional de los colaboradores de un Hospital de Salud Mental, se encuentra
por debajo de la mitad del promedio; lo cual se puede decir que seria de necesidad
implementar un programa que los comprometa, como lo es con la presente
investigacion, los resultados obtenidos posterior al desarrollo del programa de

gamificacion, da a notar que en la dimension Afectivo y Normativo, los
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colaboradores se encuentran en un compromiso de mayor porcentaje que el
promedio, por lo cual se puede ver dicho programa fue de aporte y de ayuda a la
organizacion para con sus colaboradores, con respecto a su compromiso
organizacional.

La dimension continuidad al inicio presento un nivel bajo con 5%, un nivel medio
con 20% y un nivel alto con 75%, luego de haber desarrollado el taller “Juntos es
mejor”, cuyo objetivo es fomentar las buenas relaciones interpersonales en los
colaboradores y se dieran cuenta de la importancia que tiene la organizacion para
ellos, puesto que ahi invierte tiempo, dinero y energias, los cuales le son de aporte
para su desarrollo profesional y personal, donde Allen y Meyer (1991) refieren
que este tipo de compromiso se desarrolla en el colaborador en base de dos
factores que son distinguidos por cada persona, uno de ellos es el tiempo invertido,
dinero y esfuerzo que necesita para desempefiarse habilidosamente en las labores
que va a desempefar en su organizacion, y lo segundo es que no encuentre
oportunidades fuera de esa entidad, y como menciona Jafure (2017) , concluye
que la dimension de continuidad se encuentra en un nivel bajo presentando valores
de 0.45, por la poca satisfaccion y poco compromiso de los colaboradores con la
empresa donde trabajan.

La importancia de que los colaboradores mantengan un alto compromiso con
organizacion es de gran importancia y de impacto en el logro de los objetivos que
la organizacion se establece, es por ello que Robbins (1996), define esa variable,
como laidentificacion que propia del colaborador hacia su organizacion, las metas
y sus deseos, un nivel alto de compromiso con el trabajo se interpreta el poder
identificarse con sus funcione en especifico que desarrolla en su area de trabajo,
pero un compromiso organizacional se traduce como es que el colaborador se
identifica con la organizacion en donde ejerce sus actividades laborales. y como
lo hemos evidenciado en los resultados generales el nivel alto del compromiso se
posiciona en 65%, en caso contrario sucede en la investigacion de Mena (2016),
conde concluye que el 35% de los colaboradores se encuentran en un nivel bajo
en su centro de trabajo, lo cual nos da a denotar que puede que tengan conflicto o

retrasos en el logro de sus objetivos.
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CONCLUSIONES

El diagnostico se realizé a través de la aplicacion del pre test a los
colaboradores, obteniendo una categoria de nivel bajo en el compromiso
organizacional.

Se elabor0 y luego aplico el programa de gamificacion mediante 12 sesiones
basadas en: las dimensiones de Competencia, Autonomia, Vinculacion y
Finalidad, el cual busco fortalecer el compromiso organizacional de los
colaboradores del Centro especializado de en Salud Mental.

Sé evalud a colaboradores del centro especializado después de la aplicacion
del programa de gamificacion a través de un post test, el cual nos brind6
resultados favorables, estando ubicados en un nivel alto en cuanto a su
compromiso organizacional con su centro de trabajo.

Por ultimo, se compararon los resultados obtenidos del pre y post test, donde
se pudo observar que en el pre test se encontraban en un nivel bajo y en el post
test se ubican en un nivel alto, comprobando asi la afectividad del programa
aplicado.

El programa de Gamificacion logro fortalecer el compromiso organizacional
en los colaboradores del Centro de Salud Especializado en Salud Mental,
evidenciando gue se encuentran en los niveles medio y alto, ademas que los

mismo manifiestan un sentir de compromiso mayor en su lugar de trabajo.
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VI.

RECOMENDACIONES

e Fomentar en los centros especializados de salud mental el desarrollo de
programas orientadas a la gamificacién que sean de aporte para fortalecer el
compromiso organizacional de los profesionales de la salud mental.

e Realizar investigaciones de temas similares, como lo es la gamificacion y el
compromiso organizacional orientados a los profesionales especializados en
salud mental, para que se genere mayor amplitud del tema a fin de generar
mayores resultados.

e Ampliar el ambito de aplicacion con la estrategia de la gamificacién, con el fin
de fortalecer el compromiso organizacional de colaboradores de distintos

rubros de empresa.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Manual del Cuestionario de Compromiso Organizacional

CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

EMPRESA: CARGO:

SEXO:

ANTIGUEDAD: EDAD:

ESTUDIOS

Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el compromiso organizacional, las

respuestas de este cuestionario sirven Unicamente para esta investigacion y

seran confidenciales

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado, y marque con un aspa (X) la

respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por

favor responda con total sinceridad, recuerde que es anonima.
GRACIAS POR SU COOPERACION
(@] ()
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1 | Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia
2 Realizo mi trabajo de la manera mas efectiva sin que
esto signifigue un costo mayor para la organizacion
3 Me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacién
4 Mis metas se alinean perfectamente a las de la
organizacién
5 Siento que todos esperan un buen desempefio de mi
parte
6 Realmente siento los problemas de la organizacion
COmMo propios
7 Siento una compenetracién del 100% con mi grupo
de trabajo
3 Mis proyectos personales y mi crecimiento estan
alineados a los de la organizacion
9 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacién
10 Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion,

es el centro de mi vida
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Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis

11 ) e
superiores y por ende de la organizacién

12 Siento que mientras en menos costos incurra la
organizacién yo me podria beneficiar mas.

13 Siempre trato de hacer algo mas que las tareas
inherentes a mi trabajo

14 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de
significacion personal

15 | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias

16 Siempre habia esperado un trabajo como el que
tengo ahora
Estoy consciente de las pocas alternativas que hay

17 | en el mercado laboral, por eso permanezco en esta
organizacién

18 Seria muy dificil para mi en este momento dejar la
organizacion, incluso si lo deseara

19 Permanecer en la organizacion actualmente es un
asunto tanto de necesidad como de deseo

20 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte

21 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que
sea correcto renunciar a esta organizacion

29 Al demostrar al profesional que hay en mi podria
cambiar mi situacion de empleado temporal

23 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion
en este momento

o4 Esta organizacion merece mucho mas de mi, gracias
a la gente con la que comparto

o5 Si sigo esforzandome en mi trabajo podria quedarme
en esta organizacion

26 No renunciaria a esta organizacion porque me siento

obligado con la gente en ella
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Anexo N°2: Sabana de datos en SPSS

Vista de datos.

P |

P22

[z |

P20

gl
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21

23

24

Vista de datos'
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Anexo N°3: Confiabilidad con Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,869

26
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Anexo N°4: Validacion por juicio de expertos










PROGRAMA DE GAMIFICACION PARA
FORTALECER EL COMPROMISO LABORAL

YV V V VYV VY

DATOS GENERALES

Dirigido a : Profesionales de la Salud Mental
Participantes : 25 colaboradores

Sesiones : 13 sesiones

Direccion : AV. Belaunde

Responsable : Alison Dayan Valqui Suclupe

FUNDAMENTACION

Como le menciona Game-learn (s.f.) la Gamificacion se basa en un conjunto
de técnicas, elementos y dindmicas de manera ladica, con el objetivo de
promover aprendizaje y reforzar conductas necesarias en el colaborador, en
relaciéon al programa de intervencion este método busca fortalecer el
compromiso organizacional en el colaborador.

Teniendo en cuenta que el Centro Comunitario es un establecimiento donde
se encuentran especialistas de la salud mental, que atienden casos moderados
de salud, asi mismo tienen el trabajo de fomentar la salud mental de su centro
y supervisar el trabajo de otros establecimientos de Chiclayo, ante esto las
estrategias para vincular al trabajador estan enfocadas a nivel visual a través
de carteles y frases relacionadas al compromiso, asi mismo se ha trabajado
areas como empoderamiento del trabajador fomentando mayor conocimiento
del trabajo del mismo centro y de los diferentes servicios, desarrollo de
habilidades blandas.

Entre las estrategias utilizadas esta la competicién, cuadro de metas y logros,
actividades, implementacion de horarios de descanso y colaborador del mes,
efectuado en 12 sesiones con una duracion de cuarenta y cinco minutos

aproximadamente.
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OBJETIVOS

e General
Fortalecer el compromiso de los profesionales de la salud mental, mediante el
programa de Gamificacidn para elevar la motivacién en su centro de trabajo, y
ademas brinden una adecuada atencion de calidad.

e Especificos
Desarrollar las competencias que poseen los profesionales de la salud mental para
llegar al logro de las actividades diarias y objetivos de su puesto.
Identificar la motivacion intrinseca de cada profesional de la salud mental, con el
fin de fortalecer el compromiso de los mismo para con la organizacion.
Fomentar las relaciones interpersonales en los profesionales de la salud mental
entre las distintas areas de la organizacion para fortalecer el compromiso afectivo
en la organizacion.
Informar y hacer participe a los profesionales de la salud mental, en la mision y
objetivos de la organizacion, para fortalecer en sentir de implicancia en relacién

a las actividades de su centro de trabajo.
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IV. TEMATICA ADESARROLLAR

N ° TALLER TEMAS DEL TALLER FECHA TENTATIVA
“Pildoras de la felicidad” 21-11-2019
“Liderazgo” 25-11-2019
01 Ganar — Ganar

“Trabajo en Equipo” 27-11-2019
“Atencion al Cliente” 28 —-11-2019
“Yo Soy” 02 -12-2019

02Y 7
0 0¥ “Creando mi Stiper Héroc” 04— 12— 2019
“Buscando el tesoro” 05— 12 - 2019
“Cumple el reto” 09 — 12 — 2019
03 Juntos es mejor “Role playing” 11- 12 — 2019
“Mesa redonda” 12 — 12 — 2019
“Bailando me relajo” 16 — 12 — 2019
04 Una misma “Mirando hacia el futuro” 18 — 12 — 2019
mirada “Mi compromiso de ahora en adelante” 19— 12 - 2019

RECURSOS

Vv

» Humanos
» Materiales
>

Tecnoldgicos

VI.  FINANCIAMIENTO

e Practicante Pre profesional de Psicologia Organizacional
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VII.

CRONOGRAMA DEL PROGRMA

N° TEMADEL TALLER SESIONES FECHA
1 “Pildoras de la felicidad” 21-11-2019
2 “Conociendo al lider” 25-11-2019
“Ganar - Ganar”
3 “Podemos hacerlo, si podemos” 27-11-2019
4 “El paciente misterioso” 28 11 — 2019
5 “{Cuanto conozco a mi empresa?”’ 02 —12 —2019
“YO Soy”
6 “Creando mi SUper Héroe” 04 —12-2019
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7 “Buscando el tesoro” 05-12-2019
8 “Cumple el reto” 09 -12-2019
9 ) “Role playing” 11-12-2019
“Juntos es Mejor”
10 “Mesa redonda” 12 -12-2019
11 “Bailando me relajo” 16 —12— 2019
12 “Mirando hacia el futuro” 18 — 12 — 2019
“Una Misma Mirada”
“Mi compromiso de ahora en
13 19-12-2019

adelante”
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VIII. DESCRIPCION DEL PROGRAMA

N° DIMENSIONES TEMA DEL TALLER SESIONES OBJETIVO

1 “Pildoras de la felicidad” Informar aI_ colaborador sobre el programa y
las estrategias a desarrollar.
Conocer sobre el liderazgo y las caracteristicas

2 “Conociendo al lider” que posee cada uno de ellos, sobre esa
competencia.

COMPETENCIA “Ganar - Ganar” . ) )

Dar a conocer la importancia de trabajar en

3 “Podemos hacerlo, si podemos” | equipo, con el fin de que cumplan sus objetivos
organizacionales.

4 “E] paciente misterioso” Recordar la importancia de la buena atencion
al cliente con el paciente.

5 “;Cuanto conozco a mi empresa?” | Autoconocimiento personal y de mi empresa.

AUTONOMIA “Yo Soy”
6 “Creando mi Super Héroe” Identificar sus fortalezas y oportunidades.
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“Buscando el tesoro”

Fomentar el compafierismo y solucion de

! conflictos.

8 “Cumple el reto” Fomentar la comunicacion entre los
colaboradores.

9 ) “Role playing” Establecer ~ estrategias  para  solucionar

VINCULACION “Juntos es Mejor” conflictos.

10 “Mesa redonda” Empo_dera_r, a los colaboradores y primer la
participacion del equipo.

11 “Bailando me relajo” Fomentar estrategias  de  relajacion
participacion ya de todo el centro.

12 “Mirando hacia el futuro” Fomentar la Vision de la organizacion.

FINALIDAD “Una Misma Mirada” ' _
13 Mi compromiso de ahora en Establecer el compromiso de ahora en adelante

adelante”

del colaborador con la organizacion.
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TALLERN°1

“GANAR - GANAR”

DATOS GENERALES

Dirigido a : 25 profesionales de la salud mental
Duracion : 45min

Sesiones : 4 sesiones

Responsable : Alison Dayan Valqui Suclupe
OBJETIVO

Desarrollar las competencias que poseen los profesionales de la salud mental

para llegar al logro de las actividades diarias y objetivos de su puesto.

DESCRIPCION DE SESIONES
Primera Sesion : “Pildoras de la Felicidad”
Objetivo . Informar sobre el objetivo del programay las estrategias
a desarrollar.
Inicio : Al inicio de la sesion se le entregara al colaborador una
frase relacionada al compromiso organizacional pero motivacional. Luego se
le indicara cuando suene la muasica empezaran a caminar alrededor, al
momento que se detenga la musica compartiran su frase y que han sentido.
Desarrollo : Se prosigue en dar a conocer el objetivo del programa y
dar una breve explicacion sobre que es compromiso organizacional, segun
Meyer y Aleen (1991) define compromiso organizacional, como un estado
psicologico que describe las relaciones existentes entre los colaboradores con
la empresa, y tiene repercusiones en las decisiones de continuar o dejar de
permanecer en la organizacion.
Tarea . Se le entrega al colaborador hojas bond, para que
grafiquen mediante un dibujo lo que sienten labor en su centro de trabajo.
Cierre : A través del termdmetro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 2



IV. MATERIALES

Frases
Hojas bond
Cinta
Tijeras
Mashmelo
Fideos
Lapices
Caramelos
Anexo 1

—S@ e a0 o

~

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

v
1. Como me senti hoy en la actividad:

2. COmo me senti trabajar con mis comparieros:
3. Como me siento que mi organizacion realice estas actividades:

4. Siento que me involucra con mi ambiente labora:
5. Siento que fomenta mejor trabajo en mi organizacion:

¢ Qué aprendi hoy?

~

\J

_/

Anexo 1: Hoja de Evaluacion
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Segunda Sesion : “Conociendo al lider”
Objetivo : Conocer sobre el liderazgo y las caracteristicas que posee
cada uno de ellos, sobre esa competencia.
a desarrollar.
Inicio : Al inicio Se escoge una frase motivacional, la cual se
mostrard en un cartel, indicandole que deberan seguir las siguientes
instrucciones: Leer la frase en voz baja, posterior cerrar los ojos mientras el
facilitador le indica al grupo que, cuadndo cuenta hasta el 5 todos repetiran de
manera uniforme la frase, en voz alta.
Desarrollo : Se iniciara dando conocimiento sobre el tema de
Liderazgo y cudles son las caracteristicas que posee una persona con dicha
competencia, segun Martha Alles (2009) Capacidad para comunicar la vision
estratégica y los valores de la organizacion a través de un modelo de
conduccidn personal acorde con la ética, y motivar a los colaboradores a
alcanzar los objetivos planteados con sentido de pertenencia y real
compromiso. Capacidad para promover la innovacion y la creatividad, en un
ambiente de trabajo confortable.
Tarea : Se le indica al grupo que ya iniciaremos la segunda tarea,
la cual consta en crear una torre con fideos, donde se le otorga al grupo 25
fideos, cinta, tijera y un mashmelo, tienen 20 minutos para confeccionar la
mejor torre.
Los mismos grupos se le otorgara una hoja indicada que tienen la tarea de
describir las caracteristicas del colaborador del mes.
Cierre : A través del termometro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesién y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1
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Tercera Sesion : “Podemos hacerlo, si podemos”
Objetivo : Dar a conocer la importancia de trabajar en equipo, con
el fin de que cumplan sus objetivos organizacionales.
Inicio : Al inicio Se escoge una frase motivacional sobre el trabajo
en equipo, el cual serd leido en grupo y nos daran una interpretacion de ello.
Desarrollo : Se iniciara dando conocimiento sobre el tema de Trabajo
en equipo, y los beneficios de desarrollar dicha competencia para alcanzar los
objetivos de la organizacion, segun Martha Alles (2009) Capacidad para
colaborar con los demas, formar parte de un grupo y trabajar con otras areas
de la organizacién con el propoésito de alcanzar, en conjunto, la estrategia
organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos grupales.
Implica tener expectativas positivas respecto de los demas, comprender a los
otros, y generar y mantener un buen clima de trabajo.
Tarea : Se le indica al grupo que ya iniciaremos con una dinamica
“back to back”, posterior a ello, de manera grupal sesionados por areas,
identificaran una situacién en el cual se haya evidenciado el trabajo en equipo
que se realiz6 y daran a conocer a todos como es que solucionaron esta
situacion.
Cierre : A través del termdmetro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1
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Cuarta Sesién  : “El paciente misterioso”

Objetivo : Recordar la importancia de la buena atencidn al cliente
con el paciente.

Inicio : Por la mafiana nos dirigimos a cada servicio y se le otorga

una frase relacionada a la empatia con un caramelito.

Desarrollo : Se iniciara dando conocimiento sobre el tema de Trabajo

en equipo, y los beneficios de desarrollar dicha competencia para alcanzar los

objetivos de la organizacion. Que es detectar las expectativas del cliente,

asumiendo compromiso en la identificacion de cualquier problema y

proporcionar las soluciones mas idoneas para satisfacer sus necesidades.

Tarea : Se realizara un rol playing, con colaboradores de distintas

areas, seguidamente haran un comentario de como es que sintieron

interpretando las funciones de su compafiero y si es que tuvo una buena

atencién o cumplié lo que esperaba como paciente

Cierre . A través del termdmetro del &nimo se evaluara diferentes

factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1
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VI.

VII.

TALLER N° 2

“YO SOY”
DATOS GENERALES
Dirigido a : 25 profesionales de la salud mental
Duracion : 45min
Sesiones : 2 sesiones
Responsable : Alison Dayan Valqui Suclupe
OBJETIVO

Identificar la motivacién intrinseca de cada profesional de la salud mental, con

el fin de fortalecer el compromiso de los mismo para con la organizacion.

DESCRIPCION DE SESIONES

Primera Sesion : “¢;Cuanto conozco mi empresa?”’

Objetivo : Autoconocimiento personal y de mi empresa.

Inicio : Se le otorga a cada colaborador, trozos de hojas de colores
donde colocaras caracteristicas de su persona, posterior a ello, se les dara una
cartulina para que puedan graficar en un dibujo un escudo que los represente
de manera personal, y lo compartiran con sus comparieros

Desarrollo . Se prosigue a dar conocimiento sobre el tema a tratar.
Como autoconocimiento designamos al conocimiento que tenemos de
nosotros mismos, es decir, al conjunto de cosas que sabemos acerca de quiénes
somos. Asimismo, es el proceso en el que todo nifio, a cierta edad, empieza a
descubrir su propio cuerpo.

Tarea . Se separa al grupo en equipos cada uno formado por
personas de diferentes servicios, indicandoles que van a crear un perfil de
Facebook de su empresa, para esto se le otorgara papelotes, imagenes, tijeras
y otros recursos, se valora la creatividad y la informacion.

Se le otorga al grupo 2 tarjetas indicandole que en una de ellas escribe 5
caracteristicas positivas de su organizacion y en la otra tarjeta 5 aspectos que

facilitarian el trabajo en la empresa
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e Cierre

. A través del termdmetro del &nimo se evaluara diferentes

factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1

VIIl. MATERIALES

Se@meao oy

Frases

Hojas de colores
Papelotes

Tijeras

Iméagenes

Tarjetas de colores
Caramelos

Anexo 1

~

~

9.

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

v
Como me senti hoy en la actividad:

Como me senti trabajar con mis compafieros:
Como me siento que mi organizacion realice estas actividades:

Siento que me involucra con mi ambiente labora:

10. Siento que fomenta mejor trabajo en mi organizacion:

¢ Qué aprendi hoy?

~

\J

_/

Anexo 1. Hoja de evaluacion
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Segunda Sesién : “Creando mi Avatar”

Objetivo - Identificar sus fortalezas y oportunidades.

Inicio : Cada grupo disefiara su avatar, inventara un nombre y una
historia: de donde viene, cudl es su mision, cuéles son sus super poderes, sus
debilidades, Cada profesional pintara la camiseta y la mascara y finalmente se
colocaréa su capa...

Desarrollo : Se le indica que cada uno es un certamen y que se elegira
al mejor avatar, por lo que tienen que “vender sus mejores cualidades” al
jurado para la eleccion del mejor.

Antes de dar paso a la tarea, se hara una explicacion de que son las fortalezas
y debilidades, y porque es importante reconocerlas dentro del &mbito laboral

Tarea : Se divide al grupo en subgrupos pequefios, se le indica que
elijan a un representante para la eleccién de un sobre (dentro de él se encuentra
el nombre de la cancion que representaran) poner una musica que tenga una
letra que se pueda coreografiar, mejor si la coreografia resulta conocida. Se le
otorgan 10 a 15 minutos para que practiquen los pases, posterior van
representando los grupos.

Cierre : A través del termdmetro del animo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1
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XI.

XIl.

TALLER N° 3

“JUNTOS ES MEJOR”

DATOS GENERALES

Dirigido a : 25 profesionales de la salud mental
Duracion : 45min

Sesiones : 5 sesiones

Responsable : Alison Dayan Valqui Suclupe
OBJETIVO

Fomentar las relaciones interpersonales en los profesionales de la salud mental
entre las distintas areas de la organizacion para fortalecer el compromiso

afectivo en la organizacion.

DESCRIPCION DE SESIONES

Primera Sesion : “Buscando el tesoro”

Objetivo : Fomentar el compafierismo y solucién de conflictos.
Inicio : Por la mafiana nos dirigimos a cada servicio y se le otorga
una frase relacionada a la empatia con un caramelito.

Desarrollo : Se prosigue a hablar sobre el compafierismo-

Tarea . Se separa al grupo en equipos con colaboradores de
diferentes areas, se le otorgara una pequefia lista con diferentes adivinanzas
ellos tienen que descubrir la respuesta y encontrar los objetos.

El grupo que acabe primero es el ganador. Anexo 2

Cierre . A través del termometro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1

MATERIALES

Frases

Hojas de colores
Papelotes

Tijeras

Iméagenes

Tarjetas de colores

—~0 00T
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g. Caramelos
h. Anexoly?2

/ 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 \
v
QOO SIS T |

11. Como me senti hoy en la actividad:
12. Como me senti trabajar con mis compafieros:
13. Cémo me siento que mi organizacion realice estas actividades:

14. Siento que me involucra con mi ambiente labora:
15. Siento que fomenta mejor trabajo en mi organizacion:

¢ Qué aprendi hoy?

N /

@

“DESCUBRIENDO EL TESORO”

Tiene agujas y no cose, no se mueve, pero anda, si le das cuerda funcionay el paso del
tiempo sefiala.

Es grande como un raton, pero guarda la casa como un leén.

En tus manos limpio, en tus ventanas sucio, si sucio, me ponen limpio, si limpio, me
ponen sucio.

Soy bonito por delante algo feo por detras; me transformo a cada instante,
ya que imito a los demas.

Mi compafieritay yo andamos al compas; con el pico hacia delante, y los ojos hacia
atras.

Almacen de historias rotas dicen muchos que yo soy,
y en colegios y oficinas por los rincones estoy.

Bolita tengo, tinta, también,
capucha tengo y escribo bien.

Cuanto més se moja,
mas te seca. ¢, Qué es?

Mi ser por un punto empieza,
por un punto ha de acabar,
el que mi nombre acierte sélo dira la mitad.

Ruedo, ruedo
y en los bolsillos me quedo.




Segunda Sesion : “Cumple el reto”

Objetivo
Inicio

una frase

Desarrollo

motivacional

con

: Fomentar la comunicacién entre los colaboradores.

: Por la mafiana nos dirigimos a cada servicio y se le otorga

un caramelito

. A la primera hora o finalizar del dia se le indica al grupo

que se retnan todos en el auditorio, se le explica que se trabajaran las pausas

activas, se agrega musica y en un lapso de 10 minutos se trabajan estos

ejercicios. https://www.youtube.com/watch?v=y47xzQI3RK4 .

Antes de dar paso a la tarea, se hara una explicacion de que son las fortalezas

y debilidades, y porque es importante reconocerlas dentro del &mbito laboral

Tarea

: Se le otorga al grupo una lista con 5 acertijos tienen el reto

de completarlo, gana el que acabe primero o complete mas acertijo..

Cierre

: A través del termdmetro del &nimo se evaluara diferentes

factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1

1. Retira 2 de los 18 palilios y haz
que queden formados 4 cuadrados
iguales.

2. Retira 3 de los 13 palillos y haz
que queden formados solo 3
tridngulos.

3. Retira 4 de los 24 palilios y haz
que queden formados 5 cuadrados.

Halla dos
soluciones
diferentes.

4. Cambia de luger 3 de los 12
palillos y haz que
queden
formados 3
cuadrados

|g\n|¢$.

5. Combia de lugar 3 de los 12
palillos y haz que queden formados 3
cuadrados iguales.

6. Cambia de lugar 4 de los 12
palillos y haz que queden formados 6
cuadrados.

|
[

7. Retira 4 de los 24 palillos y haz
que queden formados 6 cuadrados.

8. Esta es una forma de construir 8
triéngulos equildteros usando 6
palillos.

Halla otra forma.

9. Retira 6 de los 18 palillos y haz
que queden
formados 4

Tridngulos.

10. Cambia de lugar 2 de los 12
palillos y haz que queden formados 7
cuadrados

11. cambia de lugar 4 de los 12
palillos y haz que queden formados 5
rombos.

12. Retira 6 de los 24 palillos y haz
que queden formados 3 cuadrados.
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Tercera Sesion : “Role Playing”

Objetivo : Establecer estrategias para solucionar conflictos
Inicio : Se le indica al grupo que se ofrecera un pequefio

compartir, donde se le indicard como cuidar su salud

Desarrollo : Se prosigue a dar conocimiento sobre el tema a tratar.
Como es que la resolucion de conflictos ayuda a mejorar el ambiente laboral
y por ende nos motiva seguir permaneciendo en la organizacion. Generando
compromiso entre los colaboradores.

Tarea : Se reunirdn en grupo, se le indicaran que elijan una
situacion problematica que hayan encontrado en su centro laboral y
dramatizaran el proceso.

Al finalizar formaran una frase positive relacionada al conflicto.

Cierre . A través del termometro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1

Cuarta Sesion  : “Mesa redonda”

Objetivo : Empoderar a los colaboradores y primer la participacion
del equipo.
Inicio : Se le otorga a cada trabajador el anexo 09, posterior se

ubican en un circulo y una silla en medio, cada uno ird posandose sobre la silla
y en voz alta dird YO SOY... y luego reforzara el GRUPO TU ERES...
Tarea : Cada grupo elegira un tema de interés relacionado al
centro comunitario, posterior se formara un grupo de debate con todos los
colaboradores, al culminar se evaluara que grupo y lider tuvo major
participacion.

Cierre : A través del termometro del animo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1
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Quinta Sesion  : “Bailando me relajo”

Objetivo : Fomentar estrategias de relajacion y participacion ya de
todo el centro.
Inicio : Se le indica al grupo que todos formaran un circulo, se

sentaran y se ubicaran de tal manera que su cabeza este ubicada en la panza
de su compariera formando un circulo. En este proceso también le indicaran
que tienen que cerrar los ojos y recordar el momento mas chistoso que han
pasado.

Tarea . Se indica que cada uno del equipo tiene que ser de un
servicio diferente. Posterior se le dice que al azar elijan un papel donde esté el
titulo de una cancion con coreografia conocida y tienen 10 minutos para
organizar los pasos. Anexo 3

Al finalizar formaran una frase positive relacionada al conflicto.

Cierre . A través del termometro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1

LA MAYONESSA ASEREIJE
ONDA ONDA LA GASOLINA
TABOADA BESO EN LA BOCA

Anexo 3
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XII.

XIV.

XV.

XVI.

TALLER N°

“UNA MISMA MIRADA”

DATOS GENERALES

Dirigido a : 25 profesionales de la salud mental
Duracion : 45min

Sesiones : 2 sesiones

Responsable : Alison Dayan Valqui Suclupe
OBJETIVO

Informar y hacer participe a los profesionales de la salud mental, en la misién
y objetivos de la organizacion, para fortalecer en sentir de implicancia en

relacion a las actividades de su centro de trabajo.

DESCRIPCION DE SESIONES

Primera Sesion : “Mirando hacia el futuro”

Objetivo : Fomentar la vision de la organizacion.

Inicio : Se otorga al colaborador una hoja y se pega detras de su
espalda, se le indica que al momento que inicie la musica se levantaran de sus
sillas y escribiran aspectos positivos que hasta el momento reconocen de su
compafiero (pueden hacerlo con la mayor cantidad de personas posibles)
Tarea : Se le indicara al grupo que realizardn un mural dénde
proyectaran como quisieran ver al centro comunitario en unos afos.

Cierre . A través del termdmetro del &nimo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que

aprendi hoy. Anexo 1

MATERIALES

a. Musica
b. Hojas bond
c. Anexol
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Segunda Sesion : “Mi compromiso de ahora en adelante”

Objetivo . Establecer el compromiso de ahora en adelante del
colaborador con la organizacion.

Inicio : Se indica al colaborador que busque el lugar y la posicion
que mas le agrade, al momento que inicie la musica evalué todo el aprendizaje
y elija la situacion que mas le gusto, al recordar la situacién en que parte de
Su cuerpo que sintio.

Tarea : Se le otorga a cada colaborador una hojita, donde van a
escribir cual serd su compromiso desde ahora en Adelante.

Cierre . A través del termdmetro del animo se evaluara diferentes
factores emocionales relacionados a la sesion y responder la pregunta que
aprendi hoy. Anexo 1

Se aplica el post test.

¢
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