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RESUMEN

Se realiz6 una investigacion-accion (I-A) sociocritica con el objetivo de disefiar, implementar y
evaluar un taller de acompafiamiento psicosocial basado en un juego serio, para la promocion
de factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo de trabajadores del ambito de la
educacion superior. El estudio se desarrollé con un grupo de accién de colaboradores de un area
de educacion virtual en una universidad publica en México. En la I-A se asumi6 un enfoque de
promocion de la salud (salutogénesis) desde el cual, es importante impulsar el desarrollo de los
factores subjetivos de calidad de vida en el trabajo de manera permanente, no sélo para
“remediar” o “prevenir” problematicas latentes en una organizacion. La I-A se desarroll6 en cuatro
fases: reflexion de la situacion inicial, planificacién de la accién, implementacion y observacion,
y reflexion final. En la primera fase se delimit6 el problema practico a atender, se integré un grupo
de discusién de expertos y se configuré el grupo de accién. Los participantes fueron trabajadores
docentes y personal tecnopedagdégico, los instrumentos utilizados fueron: la Escala de calidad
de vida en el trabajo de Patlan, (2016), contestada por 10 colaboradores; y un grupo focal, del
gue participaron 6 colaboradores con funciones tecnopedagdégicas. En la segunda fase, con la
colaboracién de integrantes del grupo de accién, se disefid un plan de acciéon tomando como
referente el modelo de disefio instruccional ADDIE para poner en marcha un taller virtual
desarrollado a través de un juego serio. En la tercera fase participaron ocho profesionales
expertos en tecnopedagogia y se utilizé la actividad exploratoria “Rueda de la vida”, asi como
una encuesta de satisfaccibn como instrumentos para la evaluacion del taller basado en un juego
serio. Por dltimo, en la cuarta fase se hizo una reflexion final de la experiencia desarrollada. En
la fase inicial se identificaron niveles de satisfaccion de medio a altos en los participantes del
diagnostico, por lo que no se encontré una problematica que requiriera una basada en la

prevencion de riesgos o una atencién remedial, ambas propias de los enfoques mas comunes



para la atencion psicosocial de la calidad de vida en el trabajo. Los resultados del disefio,
implementacion y evaluaciéon del plan de accién indican que las y los participantes aumentaron
sus niveles de satisfaccion sobre indicadores asociados a factores subjetivos de calidad de vida
en el trabajo tras haber participado del taller desarrollado a través del juego serio. Se concluye
qgue el uso de juegos serios desde el enfoque de la salutogénesis, asi como el empleo la
metodologia de la I-A sociocritica son alternativas pertinentes de innovacion a las estrategias
actuales, que en su mayoria son presenciales, para promover los factores subjetivos de la calidad
de vida en el trabajo, lo que constituye una aportacién al campo de la educacion multimodal y al

campo de la psicologia del trabajo.

Palabras clave: calidad de vida en el trabajo, trabajadores de la educacion, juegos serios,

salutogénesis, educacion virtual.



SUMMARY

A socio-critical action-research (I-A) was carried out with the objective of designing,
implementing and evaluating a psychosocial accompaniment workshop based on a serious game,
for the promotion of subjective factors of quality of life at work for workers in the field of higher
education. The study was developed with an action group of collaborators of a virtual education
area in a public university in Mexico. The |-A assumed a health promotion approach
(salutogenesis) from which it is important to promote the development of subjective factors of
guality of life at work on a permanent basis, not only to "remedy" or "prevent" latent problems in
an organization. The I-A was developed in four phases: reflection of the initial situation, action
planning, implementation and observation, and final reflection. In the first phase, the practical
problem to be addressed was defined, an expert discussion group was formed and the action
group was configured. The patrticipants were teaching workers and technopedagogical personnel,
the instruments used were: the Quality of Life at Work Scale by Patlan, (2016), answered by 10
collaborators; and a focus group, of which 6 collaborators with technopedagogical functions
participated. In the second phase, with the collaboration of members of the action group, an action
plan was designed using the ADDIE instructional design model as a reference to implement a
virtual workshop developed through a serious game. In the third phase, eight professional experts
in technopedagogy participated and used the exploratory activity "Wheel of Life", as well as a
satisfaction survey as instruments for the evaluation of the workshop based on a serious game.
Finally, in the fourth phase, a final reflection of the experience developed was made. In the initial
phase, medium to high levels of satisfaction were identified in the participants of the diagnosis,
so it was not found a problem that required one based on risk prevention or remedial care, both
typical of the most common approaches to psychosocial care of quality of life at work. The results

of the design, implementation and evaluation of the action plan indicate that the participants

iv



increased their levels of satisfaction on indicators associated with subjective factors of quality of
life at work after having participated in the workshop developed through the serious game. It is
concluded that the use of serious games from the salutogenesis approach, as well as the use of
the socio-critical I-A methodology, are relevant innovation alternatives to current strategies, which
are mostly face-to-face, to promote the subjective factors of quality of life at work, which

constitutes a contribution to the field of multimodal education and to the field of work psychology.

Key words: quality of life at work, education workers, serious games, salutogenesis,

virtual education.



AGRADECIMIENTOS

Agradezco el soporte institucional de la Universidad Autonoma de Querétaro, por
brindarme las condiciones necesarias para desarrollarme académicamente en el Doctorado en
Educacion Multimodal, asi como todas las autoridades involucradas que lo hacen posible, como
lo son la Dra. Margarita Teresa de Jesus Garcia Gasca, por su profesionalismo e inspiracion para

alcanzar esta meta.

Director de la Facultad de Psicologia y Educacién, Dr. Rolando Javier Salinas Garcia,
gracias por confiar en mi, por ayudarme a trazar una ruta que promueve el desarrollo de mi perfil
profesional, por orientarme, y aconsejarme en este viaje académico, a la Dra. Teresa Guzman
Flores, por darme su confianza y permitirme trabajar con personas comprometidas, que apuestan

por el desarrollo y crecimiento en todos los sentidos.

Todo mi carifio y gratitud hacia la Coordinadora del DEM, Dra. Teresa Ordaz Guzman,
porque siempre estuvo ahi, pendiente de las y los estudiantes que cursamos este programa
educativo, porque a pesar de las adversidades, nunca me dejoé caer, me sostuvo y me dio la
fuerza para seguir adelante. Gracias por ser congruente con sus ensefianzas, por formar desde

el ejemplo amoroso.

Mi reconocimiento y gratitud hacia el cuerpo docente que integra el DEM, cada una y uno
de mis docentes aportaron no solo nuevo conocimiento, me llevaron a confrontarme a mi misma
y a mi manera de ejercer la labor como facilitadora del aprendizaje, me ensefiaron que promover
el cambio, aventurarse a lo nuevo y buscar nuevas estrategias, debe ser una constante dentro y

fuera del aula.

Me siento muy honrada por haber sido guiada y acompafiada por un Comité Doctoral de

excelencia. Dr. Juan Manuel Godinez Flores, Dr. Javier Salinas, Dra. Candi Uribe Pineda, Dr.

Vi



José Jaime Paulin Larracoechea, recibir cada uno de sus comentarios me ayudé a fortalecer mi
investigacion, me mostraron camiones que no habia visualizado, me retaron a seguir creciendo,
me permitieron desarrollarme como profesional desde un lugar seguro y gentil. Dra. Anahi Isabel
Arellano Vega, gracias por darme luz en momentos de oscuridad, gracias por creer en mi
proyecto, gracias por ayudarme a vencer tantas barreras, por tranquilizar mis miedos y por
mostrarme gue si es posible hacer la diferencia; su apoyo y carifio es invaluable, he aprendido

mucho de usted y de su calidad como profesional y como persona.

Especial mencién a las y los integrantes del grupo de accion, ya que sin ustedes esto
proyecto no hubiera existido con esta forma y con este alcance; cada idea, cada aportacion, su
seriedad, su compromiso, su carifio y sello particular de todas y todos dia tras dia, fue lo que nos
permitié acompafiarnos y llegar a ese objetivo que nos planteamos en aquel grupo focal. Ustedes
me abrieron los 0jos a una perspectiva que jamas crei posible, ya que mi experiencia profesional
estaba dirigida a trabajar en solitario, poner las reglas y cargar en mis hombros el compromiso
del aprendizaje; y en este tiempo de quehacer colaborativo, me ensefiaron que lo colectivo es
mas grande y mas nutrido que cualquier esfuerzo individual. Me llevo de nuestros encuentros
semanales el vernos crecer, el soltar los miedos, el decidir ser duefias y duefios de nuestra propia
vida personal y profesional. Gracias por creer y sostener aquello, que en algin momento, solo

era un sueno.

Este camino académico me mostrd que es imposible recorrerlo en solitario, ya que esta
experiencia me llevo a limites que no conocia, y que en algunos momentos, pensé que no podria
superar; sin duda cada persona que forma parte de mi vida (amigas y amigos, familia,

comparieras y compafieros de trabajo), de multiples formas son parte de este logro.

Vii



Doy gracias a Dios por tener la fortuna de darme una tribu amorosa y protectora a través
de mis padres, hermana, tios y primos. Mama y papa mis motores y a quienes les debo todo lo
gue soy, sepan gue dedico cada uno de mis dias a servir a otros desde lo que he aprendido a
hacer y ser en mi trayectoria académica, y ustedes, mis primeros maestros, espero que sigan
bendiciendo mi camino, pues este logro es nuestro. Hermana Mary, gracias por secar mis
lagrimas, por sostenerme en los dias nublados, y por sacarme de la prision de la frustracion
cuando pensaba que ya no habia més camino; ti me inspiras a ser mejor persona todos los dias.
Familia Cano Fuentes, gracias por su respaldo, carifio, animos y soporte en cada paso de vida.

Los amo profundamente y agradezco tenerles conmigo siempre.

El doctorado me ha dado mas de lo que imaginé, transformé mi vida y mi manera de

habitar este mundo. Doctorado en Educacién Multimodal, gracias por todo, gracias por tanto.

viii



INDICE GENERAL

AGRADECIMIENTOS ...ttt e et e et e e e e e e e eaeans Vi
INDICE DE TABLAS . ...ttt ettt ettt et te et eaeateete e e eteeaeareanens Xii
INDICE DE FIGURAS ......ooiieteete ettt ettt ae sttt e aaeaae e testeateeneenes XV
INDICE DE GRAFICAS .....ooueectieee ettt ettt ete et saeareareeneas XVii
L INTRODUGCCION. ..ottt ettt ettt e ts et e ate et e eteeteateatessaeeaeareaneanens 1
II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... .. e 3
2.2 1 GENEIAl oo 9
2.2.2 ESPECITICOS...cciiiiiiiiie e 9
I, ESTADO DEL ARTE ...ttt e e et e et e e e e e e eenans 11
3.1 Tecnologias y calidad de vida en el trabajo. ...........cccccvurriimiiiiiiiiiiiiinn, 12
3.2 Calidad de vida en el trabajo en el &mbito de la educacién ..............ccccceeee.. 21
3.2.1 Niveles de calidad de vida en el trabajo de docentes...............cccoeee.. 22

3.2.2 Niveles de calidad de vida en el trabajo de trabajadores de la educacién27

3.2.3 Disefio de indicadores y/o instrumentos para la medicién de la calidad de vida

€N €1 TFADAJO ...t 29

3.2.4 Perfiles y condiciones de los docentes como trabajadores en contextos

mediados por tecnologias digItalesS. ...........uuuuuuuuurieriiiiiiiiiiiieeiiieeeeeeeeeeeerre——. 31

3.3 Juegos serios, acompafamiento psicosocial y calidad de vida en el trabajo ....32



3.4 Consideraciones finales sobre el estado del arte .........covvevveiiieiiiiiiiiiieeeeann, 36

IV. FUNDAMENTACION TEORICA.......ccoe oottt 38
4.1 Promocion de la calidad de vida en el trabajo desde la salutogénesis.............. 38
4.2 Juegos serios mediados por teCNOIOGIAS. .....uucieieeiiiiiiiiicee e 50

V. METODOLOGIA ..ottt ettt ettt e eteate e aeeaeatearaeaes 62

VI. REFLEXION SOBRE LA SITUACION INICIAL ....cvvoveeieieeieceeceeeeeee e 70
6.1 PIIMEI CICIO ...ttt 71

6.1.2 Variables demografiCas..........ccccuuriiiiiiiiiiiiiii e 73
6.1.3 Variables del trabajo.............ccccoeeiiiiiiiiice s 74

6.1.4 Factores subjetivos (individuales) de la calidad de vida en el trabajo 76

6.1.5 Factor Ambiente de Trabajo ..........cccovvviiiiiiiiie e, 83
6.1.6 Factores del trabajo y la organizacion .............cccccceeiviiiiiiiiiiieeeeens 86
6.1.7 Factores del entorno socio laboral............cccooeeevviiiiiiiiiini e, 92

6.1.8 Factor Global de la percepcién de la calidad de vida en el trabajo .... 97
6.1.9 Reflexion del primer CIiClO .......ccuviiiiiiiiie e 98
6.2 SEQUNAO CICIO......cciiiiiiiicc e 102

6.2.1 Factores de calidad de vida en el trabajo a mejorar y propuestas ... 104

6.2.2 Reflexion del segundo CIiClO............coovviiiiiiiiiiii, 108
VII. PLANIFICACION DE LA ACCION......cuiiiiiiieee ettt 110
4% T = = g 0 L= Vo oo o RPN 111



7.1.1 Descripcién de la preocupacion tematica............coeevvvceeeieeeeeeeeviinnnnnn. 112

7.1.2 PartiCiPantesS .......ccuuuuiiii i et s e ee et s e e e e e et e e e e e e e aras 112
7.1.3. Descripcion de los cambios que se planed conseguir ....................... 114
7.1.4. Plan y lista de actividades..........ccooceeiiiiiiiiiiiii e 114
7.1.5. Planificacion del registro de cambios ..........cccuvvveiiieeriiiiiiiiiieeeeeeee 115
7.2 Disefio instruccional de un taller basado en un juego Serio ..........ccccccceeeenenn.. 115
VII. IMPLEMENTACION Y OBSERVACION........cooiiiiiiecece e 136
8.1 Resultados de niveles de autopercepcion de areas de la cotidianidad............... 137

8.2 Reflexiones, propuestas y acciones para favorecer los factores subjetivos de

calidad de vida €n el trabajO............oeiii i 143
8.3 Anadlisis de la evaluacion reaccion de las y los participantes...........ccccccveeeeneeenn. 166
IX. REFLEXION: DISCUSION DE RESULTADOS .....oooviiieiteeeeeeceee st 172
9.1 Reflexiones sobre el andlisis de la Situacion ... 173
9.2 Reflexiones sobre la planificacion de la acCion ...............coovieeeiiiiiiiiiiiieee e, 176
9.3 Cambios sobre el lenguaje y €l diSCUISO0..........uuuuuuuiiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeaes 180
9.4 Cambios sobre las actividades y las practicas ...........ccoevvvvvviiiiiiieeeiiceiiiiiee e, 181
9.5 Cambios en las relaciones sociales y la organizacion..............ccccveveeeeeeniiiinnee, 185
9.6 El juego serio y el acompafiamiento pSiCOSOCIal .............ooevuiiiiiiieiiiiiiiiiieee e, 188
X. CONCLUSIONES ... ettt e et e e e e e e e eaa s 193
RETEIENCIAS ....oeeeeeeii et e e e e e e ettt e e e e e e e e eaaat e e s e eaaeeeannes 197

Xi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Descripcion factores individuales de la CVT ......ccooiiieiiiiiiiiiiie e, 45
Tabla 2 Definicion factores del ambiente y el trabajo de la CVT........oceeveeeiiiiiiiiiiennnnn. 46
Tabla 3 Descripcion factores del trabajo y la organizacién de la CVT .........ccccceeeeeeeee. 48
Tabla 4 Definicion de los factores del entorno sociolaboral de la CVT ..........ccccccveeennn. 49
Tabla 5 Definiciones de 10S JUEJOS SEIOS ....uuuiiiiieiiiieiiiiee e et 52
Tabla 6 Principales usos de 10S JUEJOS SEMOS ..........ccuuiiiieiiieeee e 53
Tabla 7 Etapas del disefio de uUn VIdEOJUEGO .........uuuuuuururiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineieeeiinnieneenenens 57
Tabla 8 Fases para la construccion de JUEQOS SEIOS ......ceiiieeeiiiiiiiiiiie e 58
Tabla 9 Finalidad de la INVestigaciOn-ACCION...........cccuuiiiiiiiee e 63
Tabla 10 Listado de factores y sub-factores de la escala de la CVT Patlan ................. 72
Tabla 11 Caracteristicas de la muestra de las variables sociodemograficas ................ 74
Tabla 12 Caracteristicas de la muestra de las variables del trabajo..............ccccueeeeeeen. 75
Tabla 13 Estadisticos de variablesS..............uuiiiiiiiiiiiii e 76
Tabla 14 Frecuencia ante la percepcion de favores individuales.................vvvvvvivninnnnn. 77
Tabla 15 Frecuencia ante la percepcion de favores del ambiente de trabajo ............... 84

Tabla 16 Frecuencia ante la percepcion de factores del trabajo y la organizacién de la

Xii



Tabla 17

Tabla 18

Tabla 19

Tabla 20

Tabla 21

Tabla 22

Tabla 23

Tabla 24

Tabla 25

Tabla 26

Tabla 27

Tabla 28

Tabla 29

Tabla 30

Tabla 31

Tabla 32

Tabla 33

Frecuencia ante la percepcién de factores del entorno socio laboral de la CVT

....................................................................................................................... 92
Frecuencia ante la percepcion del factor global de la CVT .........ccccoeeeeiein, 97
Sub-factores con percepcion en nivel medio de satisfaccion........................ 99

Factores del trabajo y la organizacion valorados en nivel medio de satisfaccion

Caracteristicas demograficas de los participantes del juego serio (n=8)......113

Plan y lista de actividades de [a -A ... 115
Ranking pretest rueda de la Vida ..............eevuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeenes 137
Resultados pretest rueda de la vida ...........ouveiiiiiiiiiiiiiiieie e 138
Ranking postest rueda de la vida ..............oiiiiiiiiiiiiicce e, 139
Calificacion min. y méax. del postest rueda de la vida ............cccccvvvvvnnnnnnnnns 140
Desplazamiento por factor - Rueda de la vida por sujeto............cccceeeennnee. 141
Porcentaje de desplazamiento Rueda de la vida por sujeto ........................ 141
Resultados evaluacion reacCion .............occcuvveiiiiieeiiiiieee e 166
Calificacion porcentual de la categoria "de la facilitadora" del juego serio...167

Calificacion porcentual de la categoria "de los contenidos" del juego serio .168
Calificacion porcentual de la categoria "del material" del juego serio .......... 169

Calificacion porcentual de la categoria "de la logistica" del juego serio........ 170

Xiii



Tabla 34 Calificacion porcentual de la categoria "de la calidad formativa" del juego serio

XV



Figura 1

Figura 2

Figura 3

Figura 4

Figura 5

Figura 6

Figura 7

Figura 8

Figura 9

Figura 10

Figura 11

Figura 12

Figura 13

Figura 14

Figura 15

Figura 16

Figura 17

Figura 18

Figura 19

INDICE DE FIGURAS

Caracteristicas de la investigacion-acCion ..............eeeeveeeriiiiiiiiiiiee e 64
Pilares de la fundamentacion del disefio de la I-A...........cccvevveiiiiiniiiiiie, 64
Modelo de Proceso Temporal de la Investigacion-Accién de McKernan........ 67
Diagrama de resultados del Grupo FOCal...............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinees 107
Interfaz del JUEQO SEII0........ccuuiiiii e e e e e e eaeees 119
Disefio de las cartas del JUEQO SEri0 ...........uuuuuuummmmmimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienenenennneees 120
Pantalla de inicio del jUBQO SEII0.........ccuuuiiiiiiieeiieece e 121
Presentacion del JUEQO SEr0..........uuuiiiiiiiiiiiiiiiee et 122
Presentacion del juego serio (segunda Parte) .........ccooeevveveeeeeeeeniiiiiiineeeeenn. 122
Calendario de actividades del jJuego SEeri0.......cccceeevieeeiiiiiiiiiiiee e, 123
FOros del JUEQO SErO POI CASO.......uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiiiitibaeeeeeeeeeeebeeeeeeeeneee 123
Solicitud de credenciales para acceder al juego SErio........ccceeeeeeeevievrvnnnnnn. 124
Tablero del JUBQO SErI0 .......evvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 125
Presentacion de casos del Juego SEri0.........ccuuveiieiiieeiiiiiiiiiieeeee e 126
Tour de navegacion del JUEQO SErO ..........cuuiiiiiiieeiieeccee e 127
Indicaciones de participacion de foros en el juego Serio ........ccccceeeeveuvneee. 128
Indicaciones de participacion de foros en el juego serio (segunda parte)...128
Caso 0 del juego serio, boton al "Diario” .............cccevvvvvviiiiiieiiiieeeeeee 129
Diario del JUBJO SEIIO .....uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 130


file:///C:/Users/Lorena/Downloads/03112023%20Tesis%20Ana%20Lorena%20Dávila.docx%23_Toc150087365

Figura 20 Indicaciones para participar en el Diario del juego serio y espacio de

(g=3igo =1 T gl=T o] v= Vo o] o HU TSP PP P TP PPPPPPPPPPUPT 131
Figura 21 Acceso a la asignacion de estrellas .........ccooocovivviiiiiiiii e, 132
Figura 22 Despliegue de nombre de las y 10S jugadores.........cccooveeeeviieiiiiiiiiieeeeeeeiinns 132
Figura 23 Ranking con la asignacion de estrellas ...........cccceeeeieeiiiiiiiiiiiiceeee e 133
Figura 24 Ejemplo de iNterfaz...........oouuiiiiiii e e e 179

XVi



Gréfica l

Gréafica 2

Grafica 3

Gréfica 4

Gréfica b

Gréafica 6

Gréafica 7

Gréfica 8

Grafica 9

Gréfica 10

Gréfica 11

Gréfica 12

Gréfica 13

Gréfica 14

Gréfica 15

Gréfica 16

Gréfica 17

INDICE DE GRAFICAS

Percepcion de factores individuales de la CVT..........uvviieiiiimiiiiiiiiiiniiiininnnnnn. 78
Percepcién del sub-factor 1: Equilibrio trabajo-familia de la CVT.................. 79
Percepcién del sub-factor 2: Satisfaccion en el trabajo de la CVT................ 80
Percepcion del sub-factor 3: Desarrollo laboral y profesional de la CVT....... 81
Percepcién del sub-factor 4: Motivacion en el trabajo de la CVT .................. 82
Percepcion del sub-factor 5: Bienestar en el trabajo de la CVT .................... 83
Percepcién de factores del ambiente de trabajode la CVT ..., 84
Percepcion del sub-factor 6: Condiciones y medio ambiente de trabajo de la
..................................................................................................................... 85
Percepcién del sub-factor 7: Seguridad y salud en el trabajo de la CVT....... 86

Percepcion de factores del trabajo y la organizaciéon de la CVT ................. 87

Percepcion del sub-factor 8: Contenido y significado del trabajo de la CVT88

Percepcion del sub-factor 9: Retribucién econémica adecuada de la CVT .89

Percepcion del sub-factor 10. Autonomia y control en el trabajo de la CVT90
Percepcion del sub-factor 11: Estabilidad laboral de la CVT....................... 91
Percepcion del sub-factor 12: Participacion en la toma de decisiones de la
..................................................................................................................... 92
Percepcion de factores del entorno socio laboral de la CVT.........ccccvvvvnene 93
Percepcion del sub-factor 14: Retroalimentacién de la CVT.........cccccvvenee. 94

XVii



Gréafica 18 Percepcion del sub-factor 14: Retroalimentacién de la CVT .........cccccc.... 95

Grafica 19 Percepcion del sub-factor 15: Apoyo organizacional de la CVT.................. 96
Gréafica 20 Percepcion del sub-factor 16: Reconocimiento de la CVT ..o, 97
Gréafica 21 Percepcion del factor global de la CVT......oovviiiiiiiiiiicci e, 98

Gréfica 22 Predominancia en la percepcion de la rueda de la vida después de la

1 a1 V=] T3 o TR 142

XVviii



I. INTRODUCCION

Lo que se vierte en el presente estudio, es un interés genuino por incidir positivamente
en la creacion de nuevas realidades a partir del reconocimiento de las condiciones actuales de
trabajadoras(es) especializados en la educacion virtual y la promocién de los factores subjetivos
de la CVT, a través de su participacién en espacios de acompafiamiento psicosocial que inciten
al desarrollo de la salud en el trabajo desde un enfoque sociocritico basado en las siguientes
caracteristicas: 1) una metodologia de investigacidn-accidon sociocritica que permita sistematizar
con rigurosidad cientifica la experiencia a desarrollar, para hacer aportaciones relevantes al
ambito de la educacion multimodal y la psicologia laboral, 2) una metodologia de
acompafamiento que permite el hacerse cargo de si de manera interesante y significativa y 3) el
uso de recursos virtuales basados en el aprendizaje y la reflexién para alcanzar nuevas formas

de autogestion.

En el capitulo “Planteamiento del problema” se presenta el problema practico a atender,
la pregunta de investigacion y los objetivos del estudio. En el capitulo “Estado del arte” se
presentan aportaciones desde 2000 y hasta 2022 sobre temas que vinculan calidad de vida en
el trabajo (CVT) en el sector educativo, asi como aportaciones del uso de juegos serios para
favorecer factores ligados a la CVT. En el capitulo “Fundamentacion tedrica” se desarrollan
conceptos clave, asi como teorias que son la base de los planteamientos vertidos en la tesis. En
el capitulo “Metodologia” se presenta el enfoque de Investigacion-Accion del trabajo desarrollado.
En el capitulo “Reflexion de la situacion inicial” se presentan los resultados de la primera fase de
la I-A cuyo objetivo fue hacer un andlisis para la delimitacion del problema préactico a atender. En

el capitulo “Planificacion de la accion” se presenta el desarrollo de la hipétesis de accion, que



consistio en el disefio instruccional de un taller basado en un juego serio. En el capitulo
“Reflexion: discusion de resultados” se desarrollan los resultados de la observacion de la
implementaciéon de la hipétesis de accion. Por ultimo, en el capitulo “Conclusiones y
recomendaciones” se exponen las principales aportaciones derivadas de la tesis doctoral, asi
como sugerencias para lineas futuras de investigacion-intervencion en el &mbito de la psicologia

del trabajo desde la multimodalidad.



IIl. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es bien sabido que, dentro del camino de la vida de los seres humanos, uno de sus
propésitos es poder insertarse en el mercado laboral en su etapa adulta a partir de la
consolidacién de sus habilidades, destrezas y actitudes para desempefar una serie de
actividades productivas que generen una retribucion econémica a su esfuerzo fisico y/o mental,

a este respecto, Cassinelli (2010) afirma que:

El trabajo es uno de los aspectos més importantes en la vida de las personas; es en el lugar que
ocupa el sujeto en situacion de trabajo, donde pasa gran parte del dia y donde se desarrolla una
parte fundamental de su vida de relacién. Asi, presenta una doble vertiente: por un lado, la
actividad laboral se puede concebir como fuente de enriquecimiento personal, reforzamiento de la
autoestima y estimulo para la superacion y realizacion del sujeto. Pero, por otro lado, la
responsabilidad, la toma de decisiones y la insatisfaccion derivada de las condiciones o de la
organizacion del trabajo, “la carga psiquica” en suma, pueden constituir una fuente de

preocupacion, sufrimiento o frustracion; e incluso desencadenar un trastorno psiquico. (p. 5)

Segun la OMS (2016), las condiciones de empleo socavan o mejoran la salud de los
individuos, asi pues, dichas condiciones se consideran positivas en la medida en que le brinde
al trabajador: proteccion y posicion social, oportunidades de desarrollo personal, proteccién
contra riesgos fisicos y psicosociales, relaciones sociales sélidas que favorezcan su autoestima,
ingresos familiares, productividad y desarrollo econémico; sin embargo, si el trabajador esta
expuesto a factores de riesgo fisicos, psicoldgicos y sociales, se incrementa la probabilidad
desencadenar enfermedades ocupacionales que puedan agravar otros problemas de salud. De

ahi la importancia de la atencién a dichos factores.

Ademas de las condiciones de empleo, que pueden considerarse como factores positivos
o de riesgo para la salud mental de los trabajadores, existen otros factores de orden subjetivo
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ligados a las percepciones de los trabajadores. La percepcion es uno de los procesos
psicologicos que estd en juego de forma permanente en las personas, la cual nace ante la
recepcion de estimulos internos y externos que son interpretados por el sujeto a partir de su

interaccion con el mundo, Vargas (1994) indica que:

La psicologia ha definido a la percepcién como el proceso cognitivo de la conciencia que consiste
en el reconocimiento, interpretacion y significacion para la elaboracion de juicios en torno a las
sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en el que intervienen otros procesos psiquicos

entre los que se encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion. (p. 48)

Es posible mencionar entonces que la manera en como las y los trabajadores perciben,
sienten y experimentan la presencia de factores de riesgo, inseguridad personal e insatisfaccion,
derivados de situaciones relacionadas con el desempefio de su actividad laboral y la falta de
condiciones adecuadas en los puestos de trabajo, conduce a introducir un conjunto de medidas,
tales como la iluminacion, la duracién de las pausas de descanso y la duracién de la jornada
laboral, que surgen vinculadas a la necesidad de mejorar la calidad de vida en el trabajo
(Camacaro, 2010). Ahora bien, estos mecanismos de intervencion tienen una perspectiva
objetiva de las condiciones laborales, entendiéndose por objetivas, que no son gestionables de
manera autbnoma por las personas, pues no pueden elegir a voluntad estas estrategias
organizacionales. Sobre ello Herzberg, Mausner, y Snyderman (1959) sefialan en su teoria
motivacional de los dos factores, que la presencia de condiciones objetivas por si mismas no
generan motivacion, pero la ausencia de ellas puede ser una de las causas principales de
desmotivacion entre los trabajadores, invitando a la reconsideracion de factores a trabajar que

generen un impacto positivo en la salud psiquica del trabajador.

Desde esta perspectiva, ademas de los factores objetivos que escapan al control de las

y los trabajadores, se reconocen a los factores subjetivos que dependen en gran medida de la
4



percepcion de las y los trabajadores y que pueden sujetarse para que estos tomen control de los
mismos. Dentro de estos factores se encuentran: equilibrio trabajo-familia, satisfaccion en el
trabajo, desarrollo laboral y profesional, motivacion en el trabajo y bienestar en el trabajo (Patlan,

2016).

Una de las condiciones necesarias en el empleo y que, ademas, es parte fundamental de
los derechos del personal es la consideracion de espacios de capacitacion, sobre lo cual, Nivela

et at. (2020) refieren que:

Conforme al Acuerdo Nacional de Formacion Continua, la formacioén continua es un conglomerado
de actividades promovidas y ejecutadas por las organizaciones para sus trabajadores, para
mejorar su formacion y competencia, lo que permite conjugar la preparacion del empleado de

manera individual con el nivel competitivo de la empresa (p. 41).

La capacitacion laboral, desde esta mirada, es un espacio idéneo para realizar
acompafiamiento psicosocial a las y los trabajadores de manera que se tenga un impacto positivo
en los factores subjetivos de su calidad de vida en el trabajo. Sobre esto Gltimo, en el ambito de
la gestién de la salud en el trabajo y las organizaciones, el paradigma tradicional se ha centrado
en el lado negativo o el lado «oscuro» del estrés laboral, inspirado en el modelo médico. Pero
este paradigma solo cubre la mitad del espectro del fenébmeno, amén de que el emprender
acciones meramente correctivas, aleja de la posibilidad de incidir desde el bienestar, ya que no
es una condicionante radical el tener que estar mal o presentar alguna carencia para ejecutar
planes de acompafiamiento encaminados a potenciar los factores subjetivos de la calidad de vida
en el trabajo a partir de la reflexion individual y colectiva, el autoandlisis y puesta en marcha de
un plan de trabajo orientado a las mejores practicas de las y los trabajadores mediante

estrategias innovadoras de aprendizaje.



Por tanto, existe una necesidad reciente de una aproximacion positiva, mas novedosa y
emergente que se centre en las fortalezas de las y los empleados y del funcionamiento
organizacional 6ptimo, que ofrezca respuestas a demandas emergentes en cuanto a los cambios

que estan aconteciendo en las sociedades modernas (Salanova, 2008, p. 182).

La salutogénesis, es una perspectiva que atiende a la necesidad manifiesta por Salanova
(2008), ya que promueve la realizaciébn de acciones orientadas no a la correccién sino a la
promocion de la calidad de vida en el trabajo, lo que la erige como posibilidad para orientar el
acompafiamiento psicosocial en el ambito laboral dando la oportunidad de atender factores
subjetivos de calidad de vida en el trabajo que si pueden ser sujetos a la reflexiéon y manejo de

las y los trabajadores.

La promocion de la calidad de vida en el trabajo ha sido explorada en diversos ambitos,
como, por ejemplo, la industria y la educacién. Dentro de estos ambitos, resulta de especial
interés el campo educativo, ya que existe menos documentacion de este tipo de intervenciones
en él, respecto de la que existe en el campo de la industria. Aunado a ello, resulta de particular
interés observar que las experiencias que mas han sido documentadas en el @mbito educativo,
han sido dirigidas al personal docente de las instituciones educativas. Este hecho, lleva a la
necesidad de cuestionar, ¢qué tipo de acciones y resultados se han realizado en materia de
promocién de la calidad de vida en el trabajo con agentes involucrados en el ambito laboral
educativo que no son docentes?, ¢,por qué dichas acciones y resultados se identifican con menor

documentacion en relacion a las realizadas con profesores?

En cuanto a las modalidades en las que se realiza el acompafamiento en el ambito
laboral, es notable que éste se realiza de forma predominantemente presencial, usando como

mecanismo principal la capacitacion tradicional para el desarrollo de habilidades técnicas, lo cual



ha puesto de manifiesto algunas limitaciones que suelen aparecer para su implementacion, como
lo es, la coincidencia en tiempo y espacio de varios trabajadores, puesto que lograrlo detiene al
menos parcialmente el funcionamiento de la organizacién a la que estan adscritos, lo que afecta
la productividad laboral; y en algunas ocasiones, la falta de interés por parte de los lideres y de
los mismos trabajadores, ya que se suele ver a la capacitacion como una distraccién de sus

labores cotidianas, o como una obligacién de bajo valor.

Estas limitaciones traen consigo la necesidad de innovar el acompafiamiento psicosocial
en el ambito laboral considerando las caracteristicas de las sociedades actuales, las cuales se
destacan por estar atravesadas por el uso de tecnologias en todos los ambitos. Es justo debido
a este predominio que se ha encontrado que el uso de tecnologias ha resultado eficiente para el
vencimiento de barreras de tiempo y espacio. Asi pues, se considera importante incorporar su
uso como una forma de innovacién en de manera que contribuyan a disminuir las limitaciones
gue tradicionalmente se han encontrado en la modalidad presencial, asi como para promover los

factores subijetivos de la calidad de vida en el trabajo para el desarrollo de habilidades blandas.

Dentro de esos procesos de innovacién, se ubica como posibilidad la implementacion de
sistemas multimodales de educacion que permitan disminuir barreras espacio-temporales que
pudieran dificultar la participacion de las y los trabajadores de la educacién o de otras
organizaciones laborales en procesos de formacién continua a lo largo de la vida. Esto a través
de la generacion de metodologias innovadoras y la generacion de recursos educativos digitales,
ya que son alternativas apropiadas para favorecer el interés, la participaciéon activa y voluntaria,
asi como la motivacion de las y los trabajadores hacia la formacion continua. Justamente dentro

de esas metodologias se ubican los llamados “juegos serios”.



Los juegos serios constituyen una metodologia de ensefianza que puede emplearse en
el ambito presencial, semipresencial y a distancia, y es susceptible de desarrollarse con
mediacion de tecnologias, lo que lo hace idoneo para desarrollarse en el ambito laboral
venciendo asi barreras tradicionales de tiempo y espacio. Sin embargo, se cuenta con pocas
experiencias sistematizadas que brinden evidencia empirica sobre su impacto en el

acompafamiento psicosocial en el &mbito laboral.

En virtud de lo expuesto en los apartados anteriores se abren varias interrogantes como
son: ¢cuales podrian ser los alcances de un acompafamiento psicosocial en el &mbito laboral
realizado desde un enfoque de salutogénesis en lugar de un enfoque de “prevencion” o
“correccion” de factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo?, ¢qué condiciones de
calidad de vida en el trabajo presentan los profesionales en el ambito de la educacion virtual?,
¢ qué necesidades de acompafamiento psicosocial presentan dichos profesionales?, ¢ por qué
hay menos documentacion de acompafiamiento psicosocial a dichos agentes en relacién a la
documentacion que hay acerca de atencién a docentes y personal de apoyo en la educacion
virtual?, ¢qué alcances tendria el acompafiamiento psicosocial realizado a través de juegos
serios en la promocidn de los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo en personal

especializado en el apoyo tecnopedagdgico?.

La atencién de dichas interrogantes resulta de especial interés para el campo de la
educacién multimodal, asi como el de la psicologia del trabajo, puesto que las respuestas que
puedan darse a las mismas podrian constituir referentes para atender problematicas afines a las

abordadas en el presente estudio.



2.1 Pregunta de investigacion

¢, Qué resultados se obtienen al usar un juego serio en el acompafiamiento psicosocial para
promover los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo de profesionales expertos en
tecnopedagogia?

2.2 Objetivos

2.2.1 General

Disefiar, implementar y evaluar un taller de acompafiamiento psicosocial basado en un
juego serio, que promueva el abordaje de los factores subjetivos de la calidad de vida en el
trabajo de profesionales tecnopedagdégicos, a través de un modelo de investigacién-accion

sociocritica.

2.2.2 Especificos

1. Identificar la percepcién de los factores objetivos y subjetivos de calidad de vida en el trabajo
de trabajadores del &mbito de la educacion virtual

2. ldentificar necesidades de acompafiamiento psicosocial para la promocion de factores
subjetivos de calidad de vida en el trabajo de trabajadores en el ambito de la educacion
multimodal

3. Disefar un taller de acompafiamiento psicosocial basado en un juego serio para atender las
areas de oportunidad identificadas en factores subjetivos de calidad de vida en el trabajo en
profesionales del ambito de la educacion virtual desde el enfoque sociocritico y la
salutogénesis

4. Implementar un taller de acompafiamiento psicosocial basado en un juego serio para atender
las areas de oportunidad identificadas en factores subjetivos de calidad de vida en el trabajo

en profesionales de la educacion virtual desde el enfoque sociocritico y la salutogénesis



5. Evaluar un taller de acompafiamiento psicosocial basado en un juego serio para atender las
areas de oportunidad identificadas en factores subjetivos de calidad de vida en el trabajo en

profesionales de la educacién virtual desde el enfoque sociocritico y la salutogénesis
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IIl. ESTADO DEL ARTE

Se realizd una investigacion documental para conocer estudios previos sobre temas
afines al estudio que se presenta, la busqueda se realizé con las palabras clave “calidad de vida
en el trabajo”, “calidad de vida laboral”, “ambito de la educacion”, “trabajadores de la educacién”,
“acompafiamiento psicosocial’, “tecnologias” y “juegos serios”. Se utilizaron cuatro bases de
datos de articulos cientificos: Redalyc, Scielo, Dialnet y Researchgate; mientras que el

navegador empleado fue Google usando su opcion de busquedas avanzadas y operadores

l6gicos, asi como el metabuscador DuckDuckGo.

No se encontro estudios sobre uso de juegos serios para favorecer la calidad de vida en
el trabajo en el &mbito de la educacién, por lo que se afind la busqueda estableciendo tres
relaciones entre las palabras clave: “calidad de vida en el trabajo” y “tecnologias”; “Calidad de
vida en el trabajo” y “trabajadores de la educacién”; y “juegos serios”, “acompanamiento

psicosocial’ y “calidad de vida en el trabajo”.

En cuanto a la relacion “tecnologias” y “calidad de vida en el trabajo”, se encontraron
estudios desde 1998 y hasta 2020. Algo similar sucedié con la asociacién “calidad de vida en el
trabajo” y “trabajadores de la educacion”, sobre la cual se encontré 14 trabajos publicados entre
el afio 2000 y 2022. En ambos casos, debido a la relevancia de los articulos encontrados hace
ya mas de cinco afios, se incorporaron algunos de ellos para ilustrar los tipos de aportaciones

identificados en este estado del arte.

En la busqueda de estudios sobre uso de juegos serios en el acompafiamiento
psicosocial para favorecer la calidad de vida en el trabajo, se encontraron pocos de ellos, por lo
gue se ampli6é la busqueda empleando idiomas diferentes al espafiol. Como resultado se

seleccionaron cuatro articulos sobre juegos serios y acompafamiento psicolégico, mas no
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relacionados con calidad de vida en el trabajo, los cuales fueron publicados en los Ultimos cinco

afios (2018-2022).

Como fruto del proceso recién descrito, se presentan en este capitulo una serie de
reflexiones en torno a tres tipos de antecedentes que resultan fundamentales para contextualizar
el estudio realizado: 1) tecnologias y calidad de vida en el trabajo, 2) calidad de vida en el trabajo
en el &mbito de la educacion y 3) juegos serios, acompafiamiento psicosocial y calidad de vida

en el trabajo, los cuales se desarrollan en los apartados subsecuentes.

3.1 Tecnologias y calidad de vida en el trabajo.

Al analizar articulos publicados sobre tecnologias y calidad de vida en el trabajo, se
encontré dos tipos de textos: los primeros son los que analizan el impacto de la introduccién de
las TIC en el trabajo, dentro de los cuales hay algunos que examinan puntualmente como las
tecnologias han impactado en el mercado laboral, como el de Guadarrama y Valero (2009), y
otros que exploran el impacto del uso de TIC en factores asociados a la calidad de vida en el
trabajo, como son los de Alfaro de Prado (2009); Alonso (2003) y Camarena (1998). Los
segundos, son trabajos en los que hacen aportaciones sobre el uso de estrategias mediadas por

TIC para favorecer dichos factores, de este tipo, se encontr6 un trabajo de Gallego (2020).

Guadarrama y Valero (2009), analizaron las posibles repercusiones del acceso uso e
interaccion con TIC en la calidad de vida en el trabajo, para lo cual hicieron hincapié en el uso
de la telefonia celular y tomaron en consideracion cuatro “fuentes histéricas” referidas por Robert
Schalock (2004). Como conclusiones, Guadarrama y Valero (2009) sefalan que las tecnologias
por si mismas no tienen relacion causal con un incremento en la calidad de vida de las personas
que las poseen, y que para comprender de forma cabal qué es y qué implica la llamada “brecha

digital” es necesario investigar las modificaciones que hay en las personas y comunidades a
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partir de sus interacciones con las tecnologias en términos sociales y culturales. Asimismo,
indican que es de particular importancia analizar el impacto que ha tenido la introduccion de las
TIC en el tejido social y en la salud mental de las personas, asi como las transformaciones en
los mercados laborales, particularmente en la insercion laboral. Finalmente, los autores sefialan
gue las personas debemos reflexionar de forma critica sobre los usos que hacemos de las TIC y

su impacto en nuestra calidad de vida, a efectos de tomar decisiones sobre ello.

Alfaro de Prado (2008) analiza los efectos de la introduccion de las TIC en el estrés,
particularmente en el tecnoestrés y en algunas medidas para prevenirlo. En este trabajo, la autora
sefiala que la introduccién de TIC en el trabajo ha generado el llamado “teletrabajo”, el cual se
entiende como el desempefio de una actividad profesional en un espacio y/u horarios distintos al
del centro de trabajo gracias al uso de tecnologias. Alfaro de Prado indica que esta forma de
trabajar ha traido consigo dificultades de adaptacion, ya que los limites entre la disponibilidad
para el trabajo y la atencién de otros aspectos como familia y ocio se hacen cada vez mas dificiles
de identificar, es decir, las y los trabajadores pueden tener dificultades para “desconectar”. Ante
este fendmeno, aunado al hecho de que la incorporacion de las tecnologias en el trabajo es
ineludible, las y los trabajadores presentan respuestas diferentes ante las TIC, las cuales pueden
ir desde la tecnofobia (negacién absoluta a su empleo, o bien uso limitado de las mismas,
basicamente para lo imprescindible); el uso tolerado de las tecnologias (su incorporacion a
aspectos basicos del trabajo, ademas la satisfaccion de necesidades personales); la adaptacion
adecuada a ellas (es decir, el disfrute de su empleo en conjunto con capacidad de
“desconectarse”) y hasta un uso desmedido de las mismas (tecnofilia), que suele asociarse con
adiccion no solo a las tecnologias, sino al trabajo mismo. Las respuestas adaptativas
inadecuadas al uso de tecnologias en el trabajo devienen en tecnoestrés, que es un tipo de

manifestacion de estrés laboral. Como conclusiones, la autora sefiala que las empresas debieran
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impulsar desde el area de recursos humanos politicas para prevenir la aparicién del tecnoestrés
a través de proveer de condiciones que favorezcan que las y los trabajadores puedan interactuar
con tecnologias de manera sistematica, lo que reduciria la ansiedad que se genera en los

procesos de adaptacion a la misma, y, con ello, las posibilidades de que padezcan tecnoestrés.

Alonso (2003) en su trabajo “Factores Ergondmicos en el trabajo con computadoras
personales” hace una disertacion sobre los efectos que tiene la introduccion de computadoras
en el trabajo en la salud del trabajador, asi como sobre las condiciones que deben considerarse
para prevenir dichos efectos. Alonso (2003) expone sus planteamientos tomando como referente

la ergonomia, entendida como

... una disciplina cientifico - técnica y de disefio que estudia integralmente al hombre (o grupos de
hombres) en su marco de actuacion, relacionado con los medios de produccion dentro de un
ambiente laboral especifico, y que busca la optimizacién de los tres elementos del sistema (hombre
- medios de produccion - ambiente laboral). Es una disciplina de las comunicaciones reciprocas
entre el hombre y su entorno sociotécnico; sus objetivos son proporcionar el ajuste reciproco,
constante y sistémico entre el hombre y el ambiente; disefiar la situacién de trabajo de manera que
esta resulte eficiente, plena de contenido y adecuada a las capacidades psicofisiol6gicas y

necesidades del ser humano. (Alonso, 2003, p. 5)

Alonso (2003) present6 un diagnadstico, realizado a través una encuesta, en el que indago
gué malestares suelen asociarse al uso de tecnologias (videoterminales) en el trabajo, los
resultados que presenta indican que los malestares mas frecuentes fueron: molestias oculares,
dolor de cabeza, molestias misculo — esqueléticas, erupciones o enfermedades de la piel en la
cara, cuello, manos y brazos, y abortos espontaneos (p. 8). A partir de estos datos, la autora
presenta resultados de evaluacion del disefio de puestos de trabajo considerando aportes desde

la antropometria, de condiciones de iluminacién y de otros factores del ambiente de trabajo (como
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ruido). Concluye presentando criterios (normas) que pueden tomarse como referente para

realizar este tipo de evaluaciones.

Camarena (1998) en su tesis “El impacto de la tecnologia de informacion en la calidad de
vida en el trabajo: un estudio exploratorio” para la obtencién de grado de Maestria en
Administracion de Sistemas de Informacion, presenté los resultados de una investigacion cuyo
objetivo fue explicar cémo influye el uso de tecnologias de la informacién en la calidad de vida
en el trabajo y en la productividad. De manera puntual, la tesis analiza el impacto del uso de las

TIC en las tareas del trabajador y en su satisfaccion en relacién al trabajo.

Camarena (1998) sefiala que hay estudios que indican que el uso de Tl puede resultar
eficiente al aplicar estrategias orientadas a la mejora de la productividad de los procesos de las
empresas, las cuales, ademas impactan favorablemente en el incremento de la calidad de vida
en el trabajo. No obstante, estos resultados no devienen de la mera introduccién de tecnologias,
sino de un proceso de reingenieria que requiere, por ejemplo, la alineacién de los objetivos de
las TIC a los objetivos de la empresa, la capacitaciéon y la optimizacién de los recursos
tecnolégicos y de las metodologias de trabajo. Esto, de acuerdo con Camarena, incluye no solo
el ambito empresarial, sino el educativo, citando como referente al Instituto Tecnoldgico y de
Estudios Superiores de Monterrey (ITESM), en el cual indica que se aplic6 un proceso de
reingenieria tanto en el area docente, como en el area administrativa para hacer mas competitivo
su sistema educativo. Para concluir, Camarena presenta un “Modelo integrador de la calidad de
vida en el trabajo mediante el apoyo de las tecnologias de la informaciéon”, para cuya evaluacion
propone las siguientes variables: “la tarea, las caracteristicas de la tarea, las caracteristicas de
la T.I., el individuo, la T.l. y como variable estimadora dependiente, la satisfaccion” (p.146). Los
resultados encontrados por el autor, le han llevado a concluir que emplear las tecnologias de la

informacion como apoyo para el trabajador favorece que éste desarrolle eficazmente sus
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actividades, al aplicar sus habilidades laborales sin que necesariamente desarrolle dependencia
hacia dichas herramientas. Asimismo, el autor indica que tanto la satisfaccion en el trabajo como
las condiciones en el ambiente de trabajo, deben mejorarse para incrementar la calidad de vida
en el trabajo de las y los trabajadores de cada empresa, y que dicha mejora depende de la
consideracién de factores tanto internos como externos que han de ser integrados para su

manejo equilibrado y razonado.

Gallego (2015), en su trabajo “Sistema integral de gestion de los riesgos psicosociales: la
experiencia de MC MUTUAL” propone atender la prevencion de riesgos psicosociales desde un
enfoque integral que permita la medicion de los resultados, esto a través de un modelo de gestion

aplicado en la empresa MC MUTUAL en Espafia.
Como contextualizacién, Gallego (2015), refiere que en la

Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, que deriva de la Directiva Marco 89/391/CEE,
y otra normativa espafiola relacionada, dentro de la planificacién de la actividad preventiva de las
empresas existe la obligacion de considerar también aquellos riesgos relacionados con la

organizacion del trabajo (es decir, los de origen psicosocial). (p. 37)

En atencién a estas disposiciones, en la empresa MC MUTUAL se ha propuesto un
sistema integral para la gestion de los riesgos psicosociales, el cual funciona haciendo una
valoracién permanente para identificar focos posibles de problemas, a efectos de asumir las
medidas que resulten necesarias para atenderlos y, de este modo, prevenir que afecten
negativamente en la salud de las y los trabajadores y en su productividad. En dicha empresa, se
realiz6 una primera evaluacion psicosocial en 2006, la cual se lleva a cabo, desde entonces,
cada dos afos. La evaluacion se realiza a través de dos procesos. El primero de ellos busca

identificar (de manera cuantitativa) si hay presencia o no de factores de riesgo psicosocial a
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través de la aplicacion de la Bateria MC-UB, la cual consiste en un método de evaluacion de
riesgos psicosociales desarrollado por MC MUTUAL en colaboracién con la Universitat de
Barcelona. El segundo proceso es de caracter cualitativo y esta orientado solo con los sectores
de la empresa en los que se haya identificado mayores niveles de exposicion a riesgos

psicosociales en el primer proceso de evaluacion.

Posterior al diagndstico, se realiza una fase de intervencién de las unidades de riesgo e
implantacién de un plan de accién. Esta fase se desarrolla a través de las siguientes etapas: 1.
Devolucion personalizada de los resultados de la evaluacién, 2. Reuniones con el equipo, 3.
Elaboraciéon de un plan de accion, 4. Comunicacion al equipo del plan de accién derivado de la
intervencion. Se da seguimiento a esta fase mediante un monitoreo cualitativo y cuantitativo de
las acciones realizadas, esto a través del andlisis de la opinién de las y los trabajadores

participantes, asi como de indicadores objetivos, tales como

...Incidencias en la auditoria interna, indicadores de gestién operativa, registros asociados a los
procedimientos de gestién de conflictos o violencia laboral externa, encuesta de clima, o el mas
significativo: los resultados obtenidos en la siguiente evaluacion psicosocial que se realiza al cabo

de dos afios... (Gallego, 2015, p. 42)

De acuerdo con Gallego (2015), los resultados derivados de la implementacién de este
modelo han sido favorables ya que se ha generado un ambiente de confianza y credibilidad en
el modelo implementado, lo cual se ve reflejado en la cantidad de participaciones e
intervenciones realizadas. Esto, ademas de que la empresa ha incorporado la evaluacion de

riesgos psicosociales como un proceso “normal’.

De acuerdo con Gallego (2020), derivado del sistema integral para la gestién de los

riesgos psicosociales, en MUTUAL han desarrollado una app denominada “Appuesta por tu
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salud”, cuyo objetivo es promover habitos saludables en las y los trabajadores. Esta app ha sido
reconocida como Proyecto finalista en la Il Edicién del Premio de Buenas Practicas en Gestion,
Categoria Sanidad, otorgado en Esparia por el Club Excelencia en Gestion, el cual esté integrado

por mas de 230 organizaciones socias de diversos sectores. Los objetivos de la app son:

1. Proporcionar a las empresas mutualistas una herramienta para hacer llegar los consejos de
salud a todos sus trabajadores, independientemente de su ubicacion fisica o que dispongan
de ordenador en su puesto

2. Disponer internamente de un recurso de PST que facilite informacién de calidad al personal
de MC MUTUAL. Consejos no solo disponibles en su puesto, como hasta ahora, sino que

también puedan consultar fuera del trabajo y compartir con sus allegados
(McMUTUAL, 2020, s/p)
El contenido de la App se distribuye en cinco areas temaéticas:

1. APPuesta por comer mejor: incluye contenido sobre alimentacion saludable

2. APPuesta sentirte bien: incluye contenido sobre salud emocional, por ejemplo: estrés,
relajacion y mindfulness, comunicacion, etc.

3. APPuesta por cuidarte: incluye contenido sobre cuidados para la salud general, por ejemplo,
prevencion de enfermedades crénicas, suefio, exposicion solar, etc.

4. APPuesta por moverte mas: incluye contenido sobre actividad fisica y habitos posturales

3. APPuesta por la seguridad vial: incluye contenido sobre la seguridad al desplazarse en

vehiculos y también cuando somos peatones
(McMUTUAL, 2020,s/p))

El contenido se proporciona a manera de “Tips” y en 2020 contaba con 132 tips, de los
cuales se hace un envio de 3 a la semana. Entre los beneficios que MUTUAL sefiala que tiene
la app, se destacan los siguientes:
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e Acceso desde el mévil a informacién actualizada sobre salud y habitos saludables

e Contenidos de calidad y de facil comprension elaborados por profesionales de salud,
alimentacion, ergonomia, psicologia y seguridad vial

e Posibilidad de escoger el tipo de informacion a recibir o darse de baja en cualquier
momento

e Posibilidad de recibir notificaciones PUSH de nuevos recursos saludables de MC MUTUAL

e Aprendizaje y conocimiento de su propia salud y bienestar

Recurso facilmente integrable en un programa de PST

El uso de la app permite dar un seguimiento a los resultados de la misma con base en los
siguientes datos: nhombre de la empresa, nimero de instalaciones de la app, niumero de accesos
a la app, numero total de tips enviados y nimero de tips por area tematica. Como propuestas de
mejora al 2020, se plantearon las siguientes: disefio multi-idioma, tips interactivos con storyline,
integrar nuevos contenidos y obtener la certificacion como app salud. No obstante, ademas de
datos sobre la cantidad de instalaciones, usuarios activos y tips enviados, no se identificaron
resultados de analisis del impacto del uso de dicha app en la mejora de la calidad de vida del

trabajo de sus usuarios.

Como resultado del analisis de los estudios aqui presentados en los que se relaciona
“tecnologias” con “calidad de vida en el trabajo”, se concluye que la mayoria de los trabajos
presentados se realizaron en contextos en los que las tecnologias apenas se incorporaban en el
ambito del trabajo. En ese sentido, las principales preocupaciones de las y los investigadores se
centraban en analizar el impacto de dicha incorporacion en la transformacién del mercado
laboral, asi como en la aparicion de nuevos riesgos para la salud en el trabajo. Entre las
principales preocupaciones, destaco la necesidad de atender dificultades que surgieron para la

insercion laboral debido a la modificacion o desaparicion de cargos laborales debido a la
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automatizacion de tareas o por la aparicién de nuevas tareas que exigian dominio tecnoldgico.
Otras preocupaciones se relacionaron con la atencion a los riesgos asociados al uso de
tecnologias en el trabajo en la salud de las y los trabajadores. Las propuestas derivadas de este
tipo de estudios, se orientan a disefiar medidas para prevenir la aparicién de enfermedades como
el tecnoestrés, a través de desarrollar procesos eficientes de adaptacién de los trabajadores al
uso de las tecnologias. En todos estos trabajos las y los autores coinciden en que es necesario
realizar procesos diagnésticos y plantear estrategias con seguimientos apropiados para
monitorear tanto la productividad de las empresas, como la calidad de vida de las y los
trabajadores, ya que la incorporacion de tecnologias, por si misma, no es suficiente para lograr

una mejora en ambos aspectos.

En menor medida, se encontrd trabajos en los que lo que se propone es generar
propuestas dirigidas especificamente a mejorar la calidad de vida en el trabajo a través de
estrategias mediadas por tecnologias. Es importante establecer esta diferencia, ya que este
segundo grupo de trabajos no hace énfasis en los procesos de adaptacion de las y los
trabajadores a las tecnologias, sino que da por hecho su incorporacion al ambito laboral,
reconoce los beneficios que se desprenden de su uso y potencializa su empleo para impactar
favorablemente en la salud de las y los trabajadores a través de estrategias desarrolladas ex
profeso para ello, esto es, coinciden con el primer grupo de estudios en no atribuir a las

tecnologias en si misma el impacto a impulsar en la calidad de vida en el trabajo.

Asi pues, se considera que se ha reconocido que el uso de tecnologias en el trabajo
impacta en factores relacionados con su salud, por lo que, para incidir en la mejora de dichos
factores, es importante favorecer el desarrollo de procesos reflexivos en las y los usuarios de las

tecnologias. En este sentido, el uso de tecnologias como mediadores en procesos orientados a
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la mejora de la calidad de vida en el trabajo se abre como un area de innovacién para la

educacién multimodal a lo largo de la vida, asi como a la psicologia del trabajo.

3.2 Calidad de vida en el trabajo en el ambito de la educacion

Se identificaron catorce trabajos publicados entre 2000 y 2022 en los que se aborda el
estudio de la calidad de vida en el trabajo en el ambito educativo. Ocho de los trabajos
identificados tuvieron como objetivo presentar resultados de la valoracion de niveles de factores
asociados a la calidad de vida en el trabajo en profesores, seis de ellos dedicados a docentes
universitarios y dos a docentes de educacién basica. De los seis trabajos restantes, en dos de
ellos se presentan resultados de la valoracion de la calidad de vida en el trabajo de trabajadores
del ambito de la educacion (incluyendo aquellos con perfil distinto a la actividad docente). En tres
publicaciones se encontraron resultados sobre el disefio y validacion de indicadores o
instrumentos para la medicién de la calidad de vida en el trabajo de profesores. Por ultimo, se
hallé un trabajo en el que se describen perfiles y condiciones de los docentes como trabajadores

en contextos mediados por tecnologias digitales.

Es importante sefalar que los estudios e investigaciones de “calidad de vida en el
trabajo”, tienen antecedentes en la década de los anos 70, y que adquirieron mayor importancia
en el contexto de tratados internacionales, disposiciones y acuerdos, dirigidos a legitimar el
derecho a la proteccion del trabajo, particularmente sus efectos en un mejoramiento cualitativo
de las condiciones socio laborales del personal empleado en la produccién y los servicios
(Camacaro, 2010). Este nuevo movimiento parte de la necesidad de humanizar el entorno de
trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la mejora de su calidad

de vida (Segurado y Agullo, 2002). Un trabajo relacionado con este nuevo enfoque es el titulado
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“La influencia del trabajo en la vida: las condiciones laborales como determinantes del bienestar

subjetivo en México 2014”, el cual consiste en una tesis doctoral (Tejeda, 2017).

3.2.1 Niveles de calidad de vida en el trabajo de docentes

En relacién a los seis trabajos en los que se presentan mediciones de niveles de factores
asociados a la calidad de vida en el trabajo en profesores universitarios, se encontraron las
publicaciones de Mufioz, Montero, Matabanchoy y Zambrano (2022); Maldonado (2021);
Canales, Valenzuela, Luengo (2018); Rangel, Rivera, Martinez (2015); Caballero, Fernandez
(2015); Ribeiro, Bento, Limongi, Silva (2014). Las dos publicaciones sobre profesores de

educacion basica, son las de Régo y Oliveira (2017); y la de Salazar (2002).

Mufoz, Montero, Matabanchoy y Zambrano (2022) tuvieron como objetivo hacer un
andlisis de la calidad de vida en el trabajo de docentes universitarios de una institucion publica
de educacion superior en San Juan de Pasto, Colombia. El instrumento que utilizaron para hacer
la medicién fue el cuestionario CVT GOHISALO, del cual participaron 209 docentes. Los
resultados obtenidos indicaron que la CVT en general se encontraba en un nivel medio, si bien
sus dimensiones tendian a ubicarse en niveles bajos y medios. Se encontré también que el factor
“tipo de contratacion” podria ser una variable que interviene en la percepcién de la CVT en los

docentes universitarios.

Maldonado (2021) desarrollé un ensayo cuyo objetivo fue presentar una serie de
reflexiones sobre la calidad de vida en el trabajo en docentes universitarios en México, cuyos
contratos eran de tiempo parcial o por horas. El autor refiere que, de acuerdo con la revision que
realiz6 sobre investigaciones acerca del tema abordado, las y los docentes que laboran bajo las
condiciones sefaladas indican percibir inestabilidad, remuneracion baja y ausencia de garantias

sociales, todo lo cual se asocia con limitaciones para acceder a condiciones laborales dignas
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asociadas a la calidad de vida. En virtud de lo anterior, el mismo autor propone promover un
marco regulatorio que promueva la integracion de una perspectiva de calidad de vida en las
universidades tanto publicas, como privadas, a través del cual se pueda atender la problematica

identificada.

Canales, Valenzuela, Luengo (2018) llevaron a cabo una medicion de la calidad de vida
en el trabajo, asi como de sus factores, en profesores de colegios publicos de Concepcion, Chile,
los cuales son equivalentes a las Instituciones de Educacion Superior en México. Lo anterior, en
el marco de una investigacién cuantitativa, transversal y descriptiva. Utilizaron el cuestionario
CVT GOHISALO (tal como Mufioz, et al 2022), el cual aplicaron a 92 profesores, asi como un
cuestionario biosociodemografico elaborado por Canales. Los resultados obtenidos indican que
los participantes tienen un nivel medio de satisfaccion de su CVT, y que la presencia previa de
trastornos en salud mental esta relacionada con una baja percepcion de CVT. Como
conclusiones, los autores indican que es necesario generar condiciones apropiadas para que las
y los docentes puedan lograr la estabilidad, lo cual requiere un trabajo conjunto entre la autoridad
educativa, la participacion de las municipalidades. Entre esas condiciones se incluyen las
siguientes: aumentar “los recursos asignados a la educacion publica, disefiar politicas de apoyo
a la salud docente, establecer estatutos que regulen la sobrecarga laboral, permitir a los
educadores patrticipar de las decisiones institucionales y mejorar las condiciones sociales del

trabajo docente” (p. 379); asi como

gestionar de manera eficaz los recursos asignados por el ministerio al mismo tiempo que realizar
y fiscalizar el cumplimiento de las medidas de proteccién hacia la salud de los educadores,
reconocer la labor pedagdgica en forma de sueldos apropiados y planes de carrera atractivos,
donde la capacitacion sea continua y los sistemas de promociones justos y fieles al mérito; contar

con el apoyo del gremio docente es importante, ya que ellos son responsables de crear
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convergencia mediante una organizacion transparente y democratica, enfocada en levantar
conocimiento desde la préctica a fin de contribuir en la evolucion y mejora de la educacion publica

(p. 379).

Por ultimo, Canales et al (2018) indican que Enfermeria debe velar por promover la
existencia de condiciones laborales apropiadas para docentes y alumnos, favoreciendo asi

niveles satisfactorios de CVT, asi como la mejora de la calidad de la educacion.

Rangel, Rivera y Martinez (2015) realizaron una investigacion cuantitativa no
experimental con el objetivo de analizar la satisfaccion laboral en la calidad de vida en el trabajo
del talento humano de docentes investigadores de una institucibn de educacion superior.
Utilizaron un instrumento de Galaz (2003) el cual esta compuesto de 11 factores: Satisfaccion
con las condiciones de trabajo, con la supervisién y evaluacién, con aspectos salariales, con
caracteristicas institucionales como el liderazgo, con caracteristicas institucionales en aspectos
relacionales, con la participacion en el ambiente colegiado, con caracteristicas institucionales en
la participacién en la gestion institucional y autonomia, con la docencia y caracteristicas de los
estudiantes, con la investigacion, con el desarrollo profesional y por ultimo satisfaccién con la
evaluacion general de mi trabajo; en una escala tipo Likert de siete puntos. Los resultados
obtenidos indican que la satisfaccion laboral del talento humano, asi como algunas variables
sociodemograficas (que no se describen) impactan positivamente en la calidad de vida en el

trabajo.

Caballero y Fernandez (2015) publicaron un informe en el que se presentan los resultados
de una evaluacion de riesgos psicosociales en una profesora de la Universidad de Granada. El
instrumento utilizado fue el ISTAS 21. Lo que encontraron indica que las puntuaciones de la
profesora en tres de las dimensiones del instrumento daban cuenta de un posible riesgo para su

salud. Las tres dimensiones eran Exigencias psicoldgicas, Inseguridad y Doble presencia.
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Ribeiro, Bento, Limongi y Silva (2014) publicaron un trabajo cuyo objetivo fue analizar el
grado de satisfaccion de los docentes de los Institutos Federales Brasilefios con la CVT, ante los
impactos de su expansién en Brasil. La investigacidn fue mixta, como instrumento se empleé el
protocolo BPS0O-96. Como resultado, se encontr6 compromiso y compaferismo entre los
docentes, lo que, a decir de los autores, se refleja de modo positivo en la calidad de la relacion
ensefianza aprendizaje en el contexto estudiado. Como conclusién los autores indican que es

necesario promover politicas de gestién de beneficios y apoyo familiar.

En cuanto a los estudios realizados con docentes de educacién basica, Régo y Oliveira
(2017) publicaron un trabajo cuyo objetivo fue analizar las aportaciones de publicaciones
brasilefias sobre la calidad de vida en el trabajo de los maestros de educacién basica que
trabajan en las escuelas publicas. La metodologia consistié en la revision de articulos publicados
en el periodo 2006-2016 en cuatro bases de datos, a saber: América Latina y el Caribe, Ciencias
de la Salud (LILACS), Scientific Electronic Library Online (SciELO) y capas periédicas: Revista
Evidencia y Revista Internacional de la venta. Los estudios debian tener las siguientes palabras
clave: “qualidade de vida”, “Trabalho”, “Professor”, y “Educagéo Basica”. El estudio partio de la
consideraciéon de que el profesorado se encuentra expuesto a situaciones de riesgos
psicosociales, asi como a “situaciones cotidianas de la desmotivacion y la devaluacion
profesional” (p. 376). En total, los investigadores hallaron 21 articulos, de los cuales solo 5
cumplian adecuadamente los criterios de inclusion para el estudio. Como resultado, los autores
sefalaron que en los cinco trabajos se utilizaron los mismaos instrumentos de medicién y que
coincidian en mostrar niveles de vulnerabilidad de los maestros evaluados. Se concluy6 que se
requiere plantear politicas publicas apropiadas para el entorno de trabajo del profesorado,
ademas de que existe poca documentacion cientifica en Brasil sobre CVT de las y los profesores

de educacion basica.
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Salazar (2002) realizé una investigacion con el objetivo de identificar qué factores son
predictores de la satisfaccion laboral de educadoras de Belice. La investigacion fue de tipo ex
post facto, descriptivo y correlacional. El instrumento utilizado fue un cuestionario que se aplicé
a 1,360 educadoras en 269 centros escolares belicefios, las educadoras participantes fueron
aquellas que se desarrollen profesionalmente en el nivel de ensefianza parvularia, primaria y
secundaria en centros escolares gubernamentales y denominacionales de Belice. El andlisis de
datos se hizo mediante diferentes pruebas de significacion estadistica. Como resultado, la
investigadora encontré ocho variables de investigacién que pueden considerarse como factores
predictores de la satisfaccion laboral de las educadoras belicefias. Asimismo, hall6 efectos
significativos sobre la satisfaccion laboral de algunas variables demogréaficas. De manera
general, la autora calificé sus resultados como “positivos”, si bien, sefalé que hay aspectos que
pueden mejorarse en relacién a las condiciones laborales, la supervision, el reconocimiento de
logros y el trato equitativo, entre otros dentro del contexto de las trabajadoras. Finalmente, la
autora sefala que sus aportaciones pueden ser Utiles al estado (al Ministerio de Educacion de
Belice y a las instituciones denominacionales que administran centros escolares en el pais), para
la toma de decisiones (de caracter correctivo) para mejorar los niveles de satisfaccion de la

calidad de vida en el trabajo trabajadores(as) de la educacion.

A partir de la revision realizada, se encontr6é que, en dos de los estudios con profesores
universitarios, el de Mufioz et al (2022) y el de Canales et al (2018) se utiliz el mismo instrumento
para medir el nivel de CVT y que los resultados coincidieron, ya que los docentes evaluados

presentaron niveles medios de satisfaccion de CVT.

Por otro lado, todas las publicaciones (tanto de docentes universitarios como de
educacién basica) coinciden en reconocer la importancia de garantizar condiciones laborales

apropiadas para fomentar niveles altos de satisfaccion de la CVT, las cuales deben plasmarse
26



en politicas implementadas tanto por las administraciones de las instituciones educativas, como
por el estado y por instancias responsables de la salud mental de las y los trabajadores de la

educacion.

3.2.2 Niveles de calidad de vida en el trabajo de trabajadores de la educacion

En cuanto a los dos trabajados identificados en los que se presentan resultados de la
valoracion de la calidad de vida en el trabajo de trabajadores del d@mbito de la educacién
(incluyendo aquellos con perfil distinto al docente), se encontré el estudio de Toscano, Vesga, y
Avendafio (2020) con trabajadores universitarios, y el de Mufioz y Mondaca (2013) con

trabajadores de una escuela con estudiantes con discapacidades mdltiples.

Toscano, Vesga, y Avendafio (2020) realizaron una investigacién cuyo objetivo fue
analizar la relacion funcional entre la calidad de vida en el trabajo y el engagement. Los
instrumentos utilizados fueron el "Perfil de Calidad de Vida Laboral", de Gémez (2010) y la
adaptacion realizada por Ospina y Delgado-Abella (2014) del UWES (Utrecht Work Engagement
Scale), desarrollada por Schaufeli y Bakker (2004). Los participantes fueron 221 empleados de
una institucion de educacion superior en Colombia. Los resultados obtenidos por los autores
indican que hay una relacion directa significativa entre calidad de vida en el trabajo y compromiso,
con un efecto positivo entre la primera (CVT), sobre el segundo (compromiso). Estos resultados
indican que la mejora de la calidad de vida en el trabajo permite que el interés que se ponga de
manifiesto por parte de la organizacion hacia los empleados se relacione directamente con los
beneficios que éstos reciban de la primera, y, por otro lado, se logra un mayor involucramiento
de los trabajadores en su empleo, lo que beneficia directamente a la organizacién, ya que
incrementa sus niveles de productividad y calidad. Otro resultado interesante de este estudio, es

gue los niveles de calidad de vida en el trabajo y compromiso varian de acuerdo con el sexo
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(“hombre” y “mujer”), por lo que se recomienda generar estrategias para fomentar el aumento de
satisfaccion de la CVT considerando diferencias por sexo. Estos resultados pueden resultar utiles
para el disefio de programas que promuevan la CVT de trabajadores de manera mas eficiente,
ya que permitirian guiar de manera mas precisa los esfuerzos realizados por las areas de gestién

del talento humano (Human Management areas, en el original).

Mufioz y Mondaca (2013) realizaron un estudio con el objetivo de analizar la salud fisica,
mental y calidad de vida en el trabajo de profesoras, profesionales y asistentes de educacion que
laboraban con estudiantes con discapacidades multiples en Chile. La investigacion consistié en
un estudio de caso cualitativo. Como instrumentos se utilizaron entrevistas realizadas a 15
trabajadoras de una institucién educativa para nifios con discapacidades multiples, asi como el
Cuestionario de Salud General abreviado (GHQ-12), el Inventario de Burnout de Maslach (MBI)
y el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35). Los resultados obtenidos apuntaron
gue aproximadamente la mitad de las trabajadoras (40%) presentaron factores de riesgo en su
salud mental, asi como cansancio emocional. Asimismo, se encontr6 que mas del 90%
presentaba baja despersonalizacion, alta realizacion personal y una buena calidad de vida global
en el trabajo. Como conclusiones, Mufioz y Moncada indican que es necesario generar
estrategias de intervencién para el manejo de la conducta y autocuidado de las trabajadoras, asi
como procesos de capacitacion para las técnicas de cargado de las y los estudiantes. En cuanto
a estrategias organizativas, sugirieron mejorar la infraestructura fisica y el mobiliario de la
institucion educativa del espacio fisico a efectos de favorecer las acciones y desplazamientos

tanto de las trabajadoras como del estudiantado.
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3.2.3 Disefio de indicadores y/o instrumentos para la medicidon de la calidad de vida en el

trabajo

En lo tocante a las tres publicaciones dedicadas al disefio y validacion de un instrumento
para la medicion de la calidad de vida en el trabajo dirigido a profesores, se encontré tres trabajos

realizados en México.

El primer trabajo fue el publicado por Mufioz, Garcia y Valle, (2022); el cual tuvo como
objetivo “probar la validez de constructo de una versidon mexicana de la escala Maslach Burnout
Inventory-Educators Survey (MBI-ES) de Maslach et al. (1997), adaptada a la educacion en linea”
(p. 1). Participaron 406 profesores universitarios mexicanos que transitaron de la educacion
presencial a practicas educativas en linea derivado de la contingencia por COVID-19. La
metodologia consistié en “probar la estructura factorial de tres modelos alternativos tomando
como base a Szigeti et al. (2016)” (p. 1), para lo cual, los autores llevaron a cabo una serie de
analisis factoriales exploratorio y confirmatorio, tomando como referente a Ferrando y Lorenzo-
Seva (2018). Como resultado, los autores encontraron que el modelo con tres factores de
dominio es el de mejor ajuste, ademas de que la estructura de tres factores de la adaptacion
mexicana de MBI-ES es valida y confiable para ser empleada en el analisis de la educacion en

linea, toda vez que todas las cargas de los factores fueron representativas.

La segunda publicacion identificada es la de Quiroz, Molina, Espinoza, Garcia, Murillo y
Acosta (2021) en el que se disefid y validé un instrumento para medir la calidad de vida laboral
en trabajadores de instituciones de educacién superior. Dicho instrumento estd compuesto por
tres dimensiones y se integra por 37 items. Se hizo la validacion del mismo para lo cual se contd
con una muestra de 310 participantes. Se evaluaron tres tipos de validez: contenido, criterio y

constructo. Se elabor6 un instrumento para medir tres dimensiones de calidad de vida en el

29



trabajo: calidad de vida, gestidon organizacional y desempefio organizacional, el cual consistié en
un cuestionario que fue valorado a través de un grupo focal para determinar su claridad y
relevancia. La validez de criterio se realiz6 a través de la comparacion del instrumento elaborado
con otros instrumentos utilizados para medir la CVT. La validez de constructo se realiz6 a través
de un analisis factorial exploratorio, el cual se desarroll6 mediante un analisis factorial y con
rotacion simple Varimax, con la Prueba de KMO y Bartlett. Los resultados obtenidos indican que
la consistencia interna del instrumento es “buena”. Los autores concluyen que se consiguioé un
instrumento valido y confiable para medir la CVT en instituciones de educacién superior, que

puede ser utilizado para realizar diagndsticos institucionales.

El tercer y ultimo estudio revisado fue el de Lobato (1999) en el que la autora desarrollé
un indicador de la calidad de vida en el trabajo en actividades académicas en una universidad
particular. Este consistié en el desarrollo de cuatro objetivos: a) la adaptacion del instrumento
“Encuesta para el Diagnéstico del trabajador” a las actividades de docencia e investigacion de la
universidad donde se desarroll6 el estudio, b) analizar la validez y confiabilidad de dicho
instrumento, ¢) evaluacion del modelo de motivacién a través de las caracteristicas del puesto y

d) medir la CVT de los profesores de la universidad en la que se desarroll6 el estudio.

Los participantes fueron 82 profesores, 45 de los cuales contestaron los instrumentos
presentados en funcidn de sus labores de investigacion, mientras los restantes lo hicieron en

razon de sus labores de docencia.

Los resultados obtenidos por la autora apuntan a que el “modelo de motivacién a través
de las caracteristicas del puesto” utilizado para el desarrollo del indicador, se ve reflejado en la

operatividad de la universidad estudiada, a excepcién de solo algunas de las relaciones de las
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dimensiones asociadas a experimentar la labor como significativa. Dichas relaciones fueron:

variedad de habilidades, identidad de la tarea e importancia de la tarea.

En cuanto obtenido para la medicion de la calidad de vida en el trabajo, se encontré que
aun debe mejorarse en dos dimensiones: autonomia e intensidad de la necesidad de
autorrealizacion. No obstante, en general se observa que tiene buenas caracteristicas de

confiabilidad y validez.

Se encontré buenos niveles de calidad de vida en el trabajo en las tareas de docencia e
investigacion en la universidad estudiada, recordando que el instrumento de evaluacion utilizado

no es suficientemente discriminante en cuanto a motivadores contextuales.

Por ultimo, Lobato identific6 que los profesores pueden redefinir sus propios puestos de
trabajo, sin embargo, no hay suficiente claridad sobre como desarrollar dichos procesos, lo que

ocasiona confusion en ellos.

La autora recomienda hacer evaluaciones sistematicas de la CVT en la universidad donde
desarrollé su estudio, ademas de ampliar este tipo de investigaciones a otras IES. Propone
continuar explorando el modelo de motivacién a través de las caracteristicas del puesto como
una forma de comprender mejor la motivacion en los trabajadores de las IES, incidir en ella, y

mejorar con ello la calidad en la educacion.

3.2.4 Perfiles y condiciones de los docentes como trabajadores en contextos mediados

por tecnologias digitales.

El trabajo en el que se describen perfiles y condiciones de los docentes como
trabajadores en contextos mediados por tecnologias digitales fue publicado en 2019 por la

Organizacion Internacional del Trabajo, y consiste en un informe que lleva por nombre, “Las
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plataformas digitales y el futuro del trabajo: Como fomentar el trabajo docente en el mundo
digital”. En dicho texto se describen las caracteristicas de los docentes como trabajadores, su
situacion laboral, los riesgos y oportunidades a las que se exponen al atender a audiencias
geograficamente dispersas y a través de aplicaciones, asi como las principales plataformas de
asignacion de tareas. Dicho estudio fue aplicado a 3500 trabajadores de 75 paises del mundo

gue participan en cinco plataformas digitales dedicadas a la asignacién de micro tareas.

A partir de los resultados identificados con la busqueda realizada, se concluye que se han
realizado una gran diversidad de estudios sobre la calidad de vida en el trabajo en el ambito
educativo, siendo que la mayoria de ellos consisten en la realizacién de diagnésticos de los
cuales se desprenden sugerencias para ser consideradas por las instituciones en favor de la
salud mental de los trabajadores de la educacion. Es posible decir que la mayoria de los trabajos
estd orientado a la atencion de las y los docentes, identificandose poca documentacién orientada
a la atencion de trabajadores con funciones distintas a la docencia que colaboran en las
instituciones educativas. Asimismo, es importante sefialar que no se identificaron trabajos en los
gue se documenten propuestas de intervencion para favorecer la calidad de vida en el trabajo
con personal del &mbito educativo. Esto, aun cuando todos los trabajos revisados concluyen que
es relevante plantear estrategias de accién y seguimiento de la mejora de la CVT en las

instituciones educativas.

3.3 Juegos serios, acompafiamiento psicosocial y calidad de vida en el

trabajo

Como se indic6 al inicio de este capitulo, se encontrd cuatro estudios en los que se analiza
el empleo de juegos serios en el acompafiamiento psicosocial, pero no necesariamente para

favorecer la calidad de vida en el trabajo. El primero de estos estudios describe los resultados de
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Su uso para la valoracion psicolégica de dos medidas conductuales de impulsividad (Shih y Pefia,
2017); el segundo, describe los efectos de su uso en el desarrollo de habilidades cognitivas en
adultos mayores (Moyano et al 2019); el tercero es referente a su impacto en el desarrollo de
habilidades prosociales en testigos de ciberacoso (Ferreira, et al 2022); finalmente, el cuarto
versa sobre su empleo para el desarrollo de habilidades de la inteligencia emocional para el
equilibrio interior y la calidad de vida (Papoutsi, Drigas y Skianis,2022) siendo este el ultimo el
Unico de interés para el presente estudio, sobre todo debido a que consiste en la elaboracién de

una revision de la literatura sobre dicho tema.

Papoutsi, Drigas y Skianis (2022) sefialan que el desarrollo de juegos serios empleando
tecnologias para potencializar habilidades propias de la inteligencia emocional es de suma
importancia ya que ésta impacta de manera positiva en todos los ambitos de la vida de las
personas. En total analizaron 14 articulos cientificos publicados entre 2010 y 2021. Dichos
autores sefialan que el uso de juegos serios puede traer beneficios importantes para: 1) el
desarrollo de habilidades del siglo XXI (comunicacién, colaboracién, herramientas sociales y
culturales, creatividad, pensamiento critico, solucién de problemas, empatia, entre otras),
refiriendo los trabajos de Karyotaki y Drigas (2016); Romero et al. (2015) y Torres et al. (2020);
y 2) el desarrollo de habilidades emocionales, refiriendo a Behbahani et al. (2020); McGregor y
Bonnis, (2016), lo cual impacta favorablemente en la calidad de vida. Otros beneficios, que tiene
gue ver con ciertas particularidades en el disefio de los juegos serios, pueden ser en los campos
de la percepcion, la cognicién, el desarrollo emocional y la motivacién, refiriendo con ello a

Connolly et al. (2012).

Papoutsi, Drigas y Skianis (2022) sefialan que la concepcién de los juegos serios a lo
largo de los afios cada vez apunta mas a la busqueda de un equilibrio entre aprendizaje y

procesos de entretenimiento, en el &nimo de brindar experiencias de goce y disfrute para la
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infancia. La metodologia que siguieron consistié en la realizacion de una busqueda de estudios

A3

realizados entre 2010 y 2021 usando las siguientes palabras clave: “serious games”, “emotional
intelligence”, “emotional intelligence skills”, “empathy”, “autism”, “special educational needs”. De
entre los resultados obtenidos, excluyeron todos aquellos estudios en los que no hubiera relacion
entre juegos serios y desarrollo de habilidades emocionales. Sus resultados fueron divididos en

tres apartados: 1) juegos serios e inteligencia emocional, 2) juegos serios y empatia y 3) juegos

serios, inteligencia emocional y necesidades educativas especiales.

En cuanto a juegos serios e inteligencia emocional, identificaron varios videojuegos cuyos
usos han sido explorados para el desarrollo de este tipo de inteligencia como son: “e-Estesia”,
estudiado por (Mena-Moreno et al., 2021); “My Brain Works”, estudiado por (Berenbaum et al.
2020); FLIGBY, estudiado por Almeida et al. (2019); Spook, estudiado por Cejudo et al. (2019);
“Hall of héroes”, explorado por DeRosier & Thomas (2019); “Emotion detectives”, estudiado por

(Koivula et al. 2017); y World of war, estudiado por Herodotou et al. (2011).

En relacién a juegos serios y empatia, los autores identificaron tres juegos desarrollados
para promover comportamiento pro-social y empatia en diferentes contextos: “Com@Viver”,
estudiado por Ferreira et al. (2021); “World of Empa”, estudiado por Sterkenburg et al. (2019) y

Tappetina, estudiado por (Skaraas et al. 2018).

En cuanto a juegos serios, inteligencia emocional y necesidades educativas especiales
los autores encontraron que Hassan et al. (2021) han revisado el uso de 40 juegos serios entre
2000 y 2019 para el desarrollo de habilidades de inteligencia emocional con personas que viven
con trastorno del espectro autista. Otros autores que identificaron con una linea de trabajo similar
fueron Grossard'’s et al. (2017), quienes analizaron el uso de juegos serios y varias herramientas

digitales para el desarrollo de habilidades de inteligencia emocional con nifios con autismo
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encontrando resultados favorables. Entre los juegos serios desarrollados en relacién a
necesidades educativas especiales, los autores identificaron los siguientes: EmoTEA, estudiado
por Garcia-Garcia et al. (2021); CISELexia (Computer-Based Method for Improving Self-
Awareness in Children with Dyslexia) estudiado por Rahmawati et al. (2019 como se cit6 en
Hassan, et al 2021); “Island” estudiado por (Fernandez-Aranda et al. 2012) y seis multimedia
interactivos disefiados por Nakpong et al. (2019) para el desarrollo de habilidades de inteligencia

emocional con personas sordas o con debilidad auditiva.

Los autores concluyen que el uso de juegos serios se ha extendido rapidamente en el
campo de la educacion, que en general ha tenido un impacto positivo en el desarrollo de
habilidades emocionales, asi como de otras habilidades del siglo XXI y que pueden aplicarse en
diferentes ambitos como la milicia, el gobierno y la salud. Asimismo, indican que el uso de juegos
serios y tecnologias es cada vez mas extendido y util en el campo de la educacion, que su uso
puede ser una alternativa original y divertida a otros métodos de ensefianza dirigidos a la infancia

y que la retroalimentacion es un elemento sustancial que subyace a sus beneficios.

Como areas de oportunidad para la continuidad de estudios sobre juegos serios y
desarrollo de habilidades emocionales, los autores proponen el desarrollo de investigaciones
para estudiar de forma sistematica si el desarrollo de dichas habilidades puede transferirse a
diversos contextos en la vida personal de las personas, y no solo al emplear los juegos serios en

el contexto de las investigaciones realizadas.

A partir de esta revision, se concluye que existe una gran cantidad de articulos en los
gue se da cuenta de estudios alusivos al uso de juegos serios en educacion, principalmente
videojuegos, con impacto favorable en habilidades emocionales; lo cual contribuye a mejorar la

calidad de vida. Sin embargo, no se encontraron articulos especificos sobre su empleo en el
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acompafiamiento psicoldgico y psicosocial para fomentar la calidad de vida en el trabajo. De lo
anterior se desprende que existe un area de oportunidad interesante en relacion a este ultimo

tema.

3.4 Consideraciones finales sobre el estado del arte

En cuanto a la relacion entre tecnologias y calidad de vida en el trabajo, los estudios
revisados coinciden en que la incorporacion de tecnologias al ambito laboral trajo consigo
modificaciones en la insercion laboral, asi como la aparicién de enfermedades ligadas a los
procesos de adaptacion a las mismas. Sin embargo, también coinciden en que hacer estrategias
apropiadas para incorporarlas pueden impactar de manera favorable en la productividad y
también en la calidad de vida y la salud del trabajo de las y los trabajadores. La generacién de
sistemas para atender los factores de riesgo en el trabajo, asi como de aplicaciones tecnolégicas
como recursos inmersos en dichos sistemas, como es el caso de la empresa MUTUAL
documentado por Gallego (2020, 2015) abren un area de interés en la exploracién del uso de
tecnologias como mediadores en estrategias desarrolladas para la promocion de la salud en el

trabajo.

En relacién a la promocion de la calidad de vida en el trabajo con trabajadores del &mbito
de la educacién, a partir de la revisidon de la literatura realizada se concluye que, la mayoria de
los estudios identificados evalGan la calidad de vida en el trabajo de las y los docentes (sobre
todo de nivel universitario), mientras que hay poca documentacion dedicada a trabajadores de
otros perfiles (disefiadores instruccionales, tutores virtuales, programadores, entre otros),
ademds de que esos trabajos en su mayoria se orientan a la realizacion de mediciones, y no de
propuestas de intervencion. Estos resultados ponen de manifiesto la relevancia de atender el

andlisis de la calidad de vida en el trabajo en el ambito educativo con todos los trabajadores (no
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solo los docentes) y de todos los niveles educativos (tanto en la educacion tradicional, como en
la educacién virtual), asi como de generar propuestas de accidén que puedan ser referentes para

la promocién de la salud mental en este &mbito.

En otro tenor, los estudios revisados en cuanto a juegos serios y calidad de vida, han
demostrado que el uso de dichos juegos (digitales principalmente) ha resultado eficiente para el
desarrollo de habilidades emocionales y habilidades del siglo XXI, lo cual impacta favorablemente
en la calidad de vida. Sin embargo, aln es necesario explorar y comprobar la transferencia de
dichas habilidades a la vida cotidiana y, de acuerdo al tema que interesa en este estudio, a la
calidad de vida en el trabajo en las y los profesionales de la educacién virtual, lo que abre
posibilidades de transferir hallazgos del ambito educativo multomodal, al rea de la psicologia

del trabajo, permitiendo el didlogo entre ambos campos disciplinares.

Asi pues, derivado de la revision de la literatura realizada, se considera que los juegos
serios se constituyen como una alternativa apropiada para la promocién de los factores subjetivos
de la calidad de vida en el trabajo, de profesionales del campo de la educacién multimodal, ya
gue han resultado eficientes para el desarrollo de habilidades emocionales ligadas a la calidad
de vida, aunque no se ha explorado su uso desde el &mbito de la psicologia del trabajo. Lo
anterior en el entendido de que el juego serio por si mismo no es suficiente para lograr un impacto
favorable en la salud del trabajo de las y los trabajadores, sino que debe disefiarse e
implementarse considerando estrategias sistematicas para la promocién de los factores
subjetivos de la calidad de vida en el trabajo desarrolladas por especialistas en el tema, con un
enfoque sociocritico para favorecer la reflexion colectiva como impulso del autoandlisis y

autogestion.
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IV. FUNDAMENTACION TEORICA

4.1 Promocion de la calidad de vida en el trabajo desde la salutogénesis

El enfoque de la salutogénesis, de acuerdo con Orozco, Bravo, Ruvalcaba, Angel,
Vazquez, y Vazquez (2022) ha sido promovido por instancias, como, por ejemplo, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) organismo que “ha resaltado la necesidad de
mantener una visién que vaya mas alla de la prevencion, al promover que los entornos laborales
provean condiciones orientadas al desarrollo y bienestar de los trabajadores” (Orozco et al, 2022,
p. 43). Asimismo, dichos autores sefalan que este enfoque ha sido asumido también por las
universidades, debido a la propagacion de investigaciones orientadas al andlisis y promocion de

factores psicosociales favorables para la salud y bienestar de los docentes universitarios.

Rivera, Ramos, Moreno y Hernan (2011) identifican al estadounidense Aaron Antonovsky
como el responsable del desarrollo del modelo salutogénico o salutogénesis, el cual tuvo sus
origenes en el estudio de la salud de supervivientes de campos de concentracion posterior a la
segunda guerra mundial. Antonovsky rechaza que la salud y la enfermedad sean mutuamente
excluyentes, por el contrario, considera que son los extremaos de un continuo y que la salud es
un proceso inestable, de autorregulacién activa y dindmica, en lugar de un equilibrio pasivo
(Rivera, Ramos, Moreno y Hernan, 2011), es decir los seres humanos presentamaos tendencia a
perder un estado organizado y también la capacidad de regresar al mismo, lo cual explicé usando

el término “entropia”.

Rivera, Ramos, Moreno y Hernan (2011) sefialan que Antonovsky acufi6é los términos
“‘Recursos Generales de Resistencia” (RGR) y “Sentido de Coherencia” para desarrollar su
modelo. Los primeros son factores inherentes y externos a las personas, de caracter biolégico,

material y psicosocial que posibilitan percibir la vida como coherente, estructurada y
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comprensible. Ejemplo de los RGR son: “el dinero, el conocimiento, la experiencia, la autoestima,
los habitos saludables, el compromiso, el apoyo social, el capital cultural, la inteligencia, las
tradiciones y la visién de la vida” (Rivera, Ramos, Moreno y Hernan, 2011, p. 131). El Sentido de
Coherencia (SOC) (Sense of Coherence) es la capacidad de las personas para usar los RGR, y
se integra por tres componentes: el cognitivo (comprensibilidad), el instrumental o de

comportamiento (manejabilidad) y el motivacional (significatividad).

De acuerdo con estos mismos autores, en 1986, con la proclamacion de la carta de Otawa
se establecio6 la Promocion de la Salud como el objetivo de las politicas de salud publica, lo cual
significé que la atencion debia enfatizarse en desarrollar y potenciar recursos de salud para las
personas, enfoque compatible con el modelo salutogénico de Antonosvky debido a que presta
mayor atencién a la blusqueda de soluciones, y se reconoce la existencia e importancia tanto de

los recursos generales de resistencia como del sentido de coherencia.

Rivera, Ramos, Moreno y Hernan (2011) refieren que Antonovsky hizo uso de la metafora
llamara “el rio de la vida” para comparar su modelo con el enfoque patogénico, asi como otros
enfoques en salud. En esta metafora, se hace alusion a un rio embravecido que representaria el
estado de enfermedad. Desde el enfoque patogénico, el objetivo de los esfuerzos en salud
deberia ser rescatar a las personas del rio, sin considerar las razones por las que llegaron al
mismo o por las cuales no pueden nadar en él. Desde el enfoque de proteccion de la salud y
prevencion de enfermedades, los esfuerzos deberian orientarse a dos acciones: proteger,
evitando los riesgos de caer al rio colocando, por ejemplo, barreras a su alrededor (informar a la
gente para que evite enfermarse) y prevenir otorgando herramientas como, por ejemplo, un
chaleco salvavidas, para evitar que las personas se ahoguen (apelar a la intervencién activa de
la gente). Desde el enfoque de Educacion para la Salud y Promocién de la salud, las acciones

en salud deberian orientarse a “ensefar a nadar’ y la responsabilidad de las mismas se
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extenderia a toda la sociedad, en lugar de solo al sector salud. Los profesionales deberian
orientar sus esfuerzos a promover gque las personas puedan tomar decisiones con fundamentos
sélidos en relacion a su salud. Al superar los tres enfoques descritos con esta metafora, se
esperaria que las personas pudieran reconocer una mejora en su percepcion de salud, bienestar

y calidad de vida.

Para comprender mejor esta metafora, Eriksson y Lindstrom (como se citd6 en Rivera,
Ramos, Moreno y Hernan, 2011) aclaran que en el enfoque patdégeno el rio desembocaria en
una cascada, fluiria “hacia abajo”. En el enfoque salutégeno, el rio fluiria de manera horizontal,
si bien estaria caracterizado por la existencia de una cascada a lo largo del mismo, por lo tanto,

el rio siempre estaria lleno de “riesgos” pero también de recursos para navegar en él.

Considerando el modelo salutbgeno como referente, la promocion de la calidad de vida
en el trabajo deberia orientarse a favorecer el aprendizaje acerca de la salud a través de la
intervencion de profesionales para ofrecer opciones a las personas para la toma de decisiones.
Esto es, se reconoceria que todas las personas se ubican en diferentes puntos del “rio de la
vida”, siendo asi, un continuo de salud-enfermedad laboral y cuentan con diferentes recursos
generales de resistencia, asi como diferentes niveles de sentido de coherencia para usarlos, por
lo que la labor del psicélogo del trabajo seria favorecer que las personas identifiquen en qué
punto se encuentran, de qué recursos disponen, y su capacidad para usarlos, de manera que

tomen decisiones de manera fundamentada en relaciéon a su salud laboral.

La calidad de vida en el trabajo o calidad de vida laboral, se encuentra intimamente ligada
a la salud laboral, y existen diversas perspectivas para su abordaje. En relacién a sus origenes,

Camacaro (2010) sefiala que:
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Los estudios e investigaciones de “La Calidad de Vida en el Trabajo”, tienen antecedentes en la
década de los afios 70, y adquieren mayor importancia en el contexto de tratados internacionales,
disposiciones y acuerdos, dirigidos a legitimar el derecho a la protecciéon del trabajo,
particularmente sus efectos en un mejoramiento cualitativo de las condiciones sociolaborales del

personal empleado en la produccién y los servicios. (S/p)

Es posible partir de la idea que “el concepto de CVL es multidimensional y esta
relacionado con los aspectos mas relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento

laboral de los trabajadores” (Casas et al., 2002, p. 157).

Las aportaciones de Segurado y Aguillé (2002) respecto al origen de este constructo, se

basan en que:

La preocupacion por la calidad de la vida en el trabajo (CVL) cobra un especial interés en la década
de los afios 70 en los EE.UU., donde alcanza el reconocimiento social e institucional gracias a las
actuaciones del «<Movimiento de CVL». Las reivindicaciones de este nuevo movimiento parten de
la necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial atencion al desarrollo del
factor humano y a la mejora de su calidad de vida. A partir de este momento, el tema de la calidad
de vida laboral se populariza tanto en los EE.UU. como en Europa, donde la trayectoria y los
matices que adquiere el movimiento se alejan de los planteamientos iniciales ligados a la corriente
del Desarrollo Organizacional (DO), para recibir los influjos del enfoque Socio técnico y de la
Democracia Industrial (DI). Debido a tales diferencias ideoldgicas, el estudio de la calidad de vida
laboral en Europa se identifica con la corriente de la humanizacién del trabajo, mientras que en los
EE.UU. fiel a sus origenes mantiene su denominacion inicial como movimiento de CVL (Walton,
1973; Davis y Cherns, 1975; Suttle, 1977; Nadler y Lawler, 1983; Delamotte y Takezawa, 1984;

entre otros) (p. 828).

Como se puede observar, existen dos corrientes con diferentes perspectivas, una de ellas

es la corriente estadounidense, en la que se entiende a la “CVT como conjunto de caracteristicas
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objetivas del ambiente o situacién de trabajo” (Duro, 2013, p. 34), y por el otro lado se encuentra
la corriente europea, la cual concibe a la “CVL como estado psicologico del trabajador a

consecuencia del trabajo” (Duro, 2013, p. 34).

Por su parte, Camacaro (2010) menciona que:

La epistemologia de la calidad de vida en el trabajo se presenta como consecuencia del conjunto
de fendbmenos y procesos econdmicos, politicos, sociales, culturales, educativos, tecnolégicos,
entre otros, los cuales afectan la forma en que las funciones de las organizaciones se presentan
ya sean caracterizadas por la rigidez de las estructuras, que abordan las diferentes areas:
economicas, sociales, politicas, culturales, entre otras, que resultan incapaces de absorber las

incertidumbres derivadas de los cambios, dificultan en vez de facilitar. (s/p)

Para Segurado y Aguill6 (2002):

El objetivo primordial de la CVL estriba en alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través
del disefio de puestos de trabajo mas ergondmicos, unas condiciones de trabajo més seguras y
saludables, y unas organizaciones eficaces, mas democraticas y participativas capaces de
satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros ademas de ofrecerles oportunidades de

desarrollo profesional y personal (p. 831).

Ahora bien, en los trabajos de Patlan (2017), se retoman las aportaciones de Martel y
Dupuis (2006), donde se sustenta que no existe un consenso en cuanto a la definiciéon de este
constructo, sin embargo, se identifica que existe un consenso respecto a que se trata de un
constructo con dimensiones objetivas y subjetivas que tiene una relacion indisociable con la

calidad de vida (p. 72).

Segurado y Aguillé (2002) definen tales condiciones objetivas y subjetivas de la CVT de

la siguiente manera:
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Lo objetivo y lo subjetivo del entorno de trabajo: la calidad de vida laboral depende de todos
aquellos elementos constitutivos el medio ambiente de trabajo (condiciones ambientales,
organizacién del trabajo, contenido del puesto, horarios, salario, salud y seguridad laboral, ritmo
de trabajo, etc.), la calidad de vida laboral por tanto depende de la naturaleza y caracteristicas de
las condiciones de trabajo. La dimensidn subjetiva se refiere al conjunto de percepciones y
experiencias laborales que, de manera individual y colectiva, originan realidades laborales
caracteristicas dentro de un mismo contexto organizacional. Este proceso de construccion
sociocognitiva del medio laboral surge de un complicado sistema de relaciones y modos de
interaccién que establecen los individuos entre si, y que les permite definir y operar (transmitir
valores y creencias, compartir actitudes y pautas de comportamiento, construir simbolos y
significados...) dentro de esa realidad laboral construida con el propésito de mejorarla (promocion

de la calidad de vida laboral) (p. 828).

En cuanto a la medicién del constructo en un entorno socio-laboral especifico, seria
equivocado no mirar las condiciones objetivas y subjetivas inherentes a la percepcion de la
calidad de vida en el trabajo, pero si es posible orientar los esfuerzos hacia la promocion de la
salud en el trabajo como eje rector desde una perspectiva europea, en otras palabras, se puede
trabajar con una orientacion cargada al mejoramiento del estado psicolégico de las personas en

su ambiente de trabajo.

Para profundizar mas respecto a esta idea, Segurado y Aguillé (2002) refieren que:

La perspectiva de la calidad de vida laboral psicolégica muestra mayor interés por el trabajador,
desarrollando un microanalisis de aquellos elementos puntuales que constituyen las distintas
situaciones de trabajo en las que participa directamente el individuo. Mientras esta corriente teérica
sefiala la importancia de los aspectos subjetivos de la vida laboral y, por tanto, concede al
trabajador un papel destacado, la perspectiva de la calidad del entorno de trabajo subordina tales

aspectos a las condiciones de trabajo y a los elementos estructurales de la organizacion (p. 828).
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Duro (2013) afirma que:

El conjunto de aportaciones y acontecimientos que se han venido sucediendo, atestiguan que la
CVL procede de una concepcion del trabajador como ciudadano con derechos. Especificamente,
un ciudadano con derecho a ser tratado con consideracion, a tener la formacion adecuada y a

recibir un trato justo, segun sus méritos, en la organizacion (p. 33).

Otro elemento de alta relevancia de Segurado y Aguillé (2002), es que:

La vida laboral se ve afectada no solamente por factores intrinsecos al entorno de trabajo, sino
también por todo lo que acontece en otras areas extra laborales que conforman la cotidianidad de
los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el ocio y el tiempo libre). Esta
interdependencia da lugar a una estrecha vinculacién entre lo laboral y lo extra laboral que,
ademés de condicionar la calidad de vida laboral, también determina los modos de vida y el estatus

social de los individuos. (s/p)

Arias (2017) refiere que, si bien mucho se ha escrito y publicado sobre el estrés,
considerado como uno de los problemas graves de las sociedades actuales, poco se ha

investigado sobre la felicidad y la satisfaccion (p. 10).

En el presente estudio, se ha tomado como referente tedrico la siguiente concepcion de

Juana Patlan, sobre la CVT:

Es un constructo multidimensional y complejo que hace referencia principalmente a la satisfaccion
de una amplia gama de necesidades de los individuos (reconocimiento, estabilidad laboral,
equilibrio empleo-familia, motivacion, seguridad, entre otros) mediante un trabajo formal y

remunerado (2016, p. 1)

De acuerdo con Patlan (2016) existen cuatro tipos de factores que inciden en la calidad

de vida en el trabajo: factores individuales, factores del ambiente y del trabajo, factores del trabajo
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y la organizacién, y factores del entorno sociolaboral. Cada factor esta integrado por diferentes

sub-factores, los cuales, sumados, dan un total de 16.

De acuerdo con Patlan (2016), los factores individuales (de caracter subjetivo), son
aguellos inherentes a los trabajadores, se dividen en cinco sub-factores: SF.1 Equilibrio
trabajo-familia, SF.2 Satisfaccion con el trabajo en la organizacién, SF.3 Desarrollo laboral
y profesional, SF.4 Motivacion en el trabajo, y SF.5 Bienestar en el trabajo. A continuacion

se desglosan dichos sub-factores en la Tabla 1.

Tabla 1

Descripcion factores individuales de la CVT

Factor individual Definicion conceptual del sub-factor

SF1. Equilibrio trabajo-familia Grado en el cual el rol desempefiado en el trabajo, las demandas y
presiones laborales son compatibles con los roles, demandas y
presiones personales y familiares, generando un equilibrio entre el
trabajador y su familia o vida personal, provocando sentimientos de
estabilidad, motivacién, seguridad, entusiasmo, éxito, eficacia,

responsabilidad, productividad y apoyo.

SF2. Satisfaccion con el | Estado emocional positivo y placentero que resulta de la percepcién
trabajo en la organizacion favorable del trabajador hacia su puesto de trabajo y las actividades
desempefiadas. Esta valoracidon es subjetiva y estd sujeta a las

experiencias laborales previas.

SF3. Desarrollo laboral y | Se refiere a la existencia de oportunidades que la organizacion ofrece
profesional al trabajador para aplicar y desarrollar sus habilidades en el trabajo,
permitiéndole aprender conocimientos y desarrollar nuevas
habilidades o reforzar aquellos que hayan sido adquiridos con
anterioridad y que sean Utiles para su desempefio y desarrollo laboral
con la posibilidad de ascender de puesto de acuerdo a las
capacidades, conocimientos, resultados y méritos laborales del
trabajador contribuyendo a que el trabajador tenga una carrera y

perspectiva laboral de largo plazo en la organizacion.
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SF4. Motivacion en el trabajo Conjunto de impulsos, deseos y expectativas que tienen los
trabajadores para satisfacer sus necesidades personales, laborales y
profesionales y alcanzar sus objetivos mediante el desempefio de su
trabajo. Se trata de un proceso que activa y dinamiza al trabajador
presentando un comportamiento y desempefio para sentirse alegre,
satisfecho, competente, activo, seguro, motivado, eficaz,

entusiasmado, productivo y comprometido en el trabajo.

SF5. Bienestar en el trabajo Estado afectivo en el cual se encuentra un trabajador en su entorno
laboral, tanto en términos de activacion como de grado de placer

experimentado por la experiencia en sus labores.

Fuente: Patlan (2016, p. 97)

Patlan (2016) sefala que el factor del ambiente y el trabajo se conforma por dos sub-
factores: SF6. Condiciones y medio ambiente de trabajo y SF7. Seguridad y salud en el trabajo,

mismos que se describen en la Tabla 2.

Tabla 2

Definicion factores del ambiente y el trabajo de la CVT

Factor del ambiente y el L
) Definicion conceptual del sub-factor
trabajo

SF6. Condiciones y medio | Conjunto de factores técnicos, organizacionales y sociales del entorno
ambiente de trabajo laboral y el proceso de trabajo en la cual los empleados realizan sus
actividades, con influencia en el desempefio y en la salud y el bienestar
fisico y mental de los trabajadores. Incluye factores (fisicos, quimicos,
biolégicos, tecnoldgicos, de seguridad, etc.) del medio ambiente. Esto
factores constituyen las demandas, requerimientos y limitaciones del
puesto para el desempefio del trabajo (OIT, 1987; Nefta, 1997).

SF7. Seguridad y salud en | Percepcion del trabajador respecto al grado en el cual la organizacién
el trabajo utiliza un conjunto de medidas técnicas encaminadas a la prevencion,
proteccion y eliminacion de los riesgos que ponen en peligro la salud, la
vida o la integridad fisica de los trabajadores y el desarrollo de un trabajo

saludable, lo cual propicia que el trabajo se lleve a cabo de manera segura,
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con la minima posibilidad de que se produzcan riesgos o dafios al

trabajador.

Fuente: Patlan (2016, p. 97)

El factor del trabajo y la organizacion se conforma por cinco sub-factores: SF8. Contenido
y trabajo, SF9. Retribucion econémica adecuada, SF10. Autonomia y control SF11. Estabilidad
laboral y SF12. Participacion en la toma de decisiones. En la Tabla 3 se enuncia el significado

de cada sub-factor.
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Tabla 3

Descripcion factores del trabajo y la organizacion de la CVT

Factor del trabajo y la

organizacion

Definiciéon conceptual del sub-factor

SF8. Contenido y trabajo

Percepcion de desempefiar un trabajo interesante, con significado,
variado, bien considerado y con posibilidades de tomar decisiones y de
desarrollo significado del personal. El trabajo debe tener un contenido y
un significado para la persona que lo realiza, el trabajo debe ser valioso
y de utilidad para la organizacion y la sociedad en general, ademas de
ofrecer oportunidades de aplicacion y desarrollo de conocimientos y

habilidades, la toma de decisiones y el desarrollo personal y laboral.

SF9. Retribucion

econémica adecuada

Percepcion del trabajador respecto a recibir de la organizaciébn una
remuneracion econémica adecuada por los conocimientos y habilidades
poseidas y aplicadas con éxito a varias tareas, asi como por sus

contribuciones personales y el desempefio efectuado en sus actividades

laborales.

SF10. Autonomia y control

en el trabajo

Percepcion del grado de libertad, autonomia e independencia
proporcionado al trabajador para organizar y realizar su trabajo, pudiendo
tomar decisiones respecto al contenido de sus tareas (orden, velocidad,
métodos), asi como a la cantidad y el tipo de trabajo, incluyendo los

momentos de trabajo y de descanso (ritmo, pausas y vacaciones).

SF11. Estabilidad laboral

Percepcion respecto a la certidumbre para conservar y permanecer en
Su puesto de trabajo por el tiempo indicado en su contrato, evitando ser
despedido por causas injustificadas o arbitrarias el cual preferentemente
debe ser permanente o por tiempo indefinido para otorgar al trabajador
seguridad, estabilidad y permanencia en su trabajo, garantizandole su

desarrollo laboral, social, familiar y personal.

SF12. Participacién en la

toma de decisiones

Percepcion de las oportunidades del trabajador para participar en la toma
de decisiones del trabajo. En este caso, la organizacién informa y
proporciona a sus empleados los medios de participacion para
aprovechar sus capacidades en la toma de decisiones de relevancia para
el desarrollo de sus actividades laborales o la mejora de la productividad

y logro de los objetivos de la organizacion

Fuente: Patlan (2016, p. 97)
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Por dltimo, en la Tabla 4, se definen los dos sub-factores: SF13. Relaciones
interpersonales, SF14. Retroalimentacion, SF15. Apoyo organizacional y SF16. Reconocimiento,

propios del Factor del entorno sociolaboral, con base en Patlan (2016).

Tabla 4

Definicion de los factores del entorno sociolaboral de la CVT

Factor del entorno L
) Definicidon conceptual del sub-factor
sociolaboral

F13. Relaciones Percepcion de la posibilidad que tiene el trabajador de comunicarse libre y

. abiertamente con sus superiores, compafieros de trabajo y personas
interpersonales

vinculadas a la organizacion tales como clientes o usuarios, permitiéndole
establecer vinculos de confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo

mas confortable.

. L Grado en el cual el trabajador recibe informaciéon de sus superiores y
F14. Retroalimentacion

compafieros acerca de su desempefio laboral con el propésito de evaluar la
eficiencia y productividad de su trabajo a fin de permitirle conocer su
rendimiento y el logro de metas y mejorar su desempefio. Cuando el
trabajador recibe la informacién necesaria para mejorar su desempefio y

rendimiento se siente seguro y motivado.

F15.Apoyo Percepcion del trabajador de sentirse respaldado por la organizacién y sus

o superiores. Refleja las creencias de los empleados respecto a si la
organizacional

organizacion valora sus contribuciones, su desarrollo laboral y profesional,
considera sus objetivos y valores, escucha sus quejas, les ayudan cuando
tienen un problema y confian en un trato justo, aumentando su autoestima,
disminuyendo su estrés, brindandoles un sentido de pertenencia, creando un
ambiente o clima de apoyo, comprensidn y confianza, en el que se ayuda a
los empleados a percibir la situacibn como menos amenazante y
experimentar consecuencias

menos negativas.

F16. Reconocimiento Percepcion del trabajador respecto a las acciones efectuadas por la

organizacion y los superiores para distinguir, felicitar, estimar o agradecer el

trabajo desempefiado y los logros obtenidos por el trabajador en el

desempefio de sus actividades. Estas acciones llevaran a los empleados a
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sentirse alegres, satisfechos, valorados, motivados, competentes,

importantes, seguros, comprometidos, eficaces y activos en el trabajo.
Fuente: Patlan (2016, p. 97)

La atencion por parte de especialistas para promover los factores subjetivos (individuales:
SF.1 Equilibrio trabajo-familia, SF.2 Satisfaccion con el trabajo en la organizacién, SF.3
Desarrollo laboral y profesional, SF.4 Motivacion en el trabajo, y SF.5 Bienestar en el trabajo),
sin duda converge con el planteamiento de la salutogénesis, que promueve el desarrollo del
sentido de coherencia para aprovechar los recursos generales de los que se dispone para que
las personas tengan un rol activo en su toma de decisiones en relacion a su salud. Debido a ello,
en la presente I-A se eligi6é el modelo de Patlan (2016) como fundamento teérico para delimitar y

significar a los factores subjetivos, en palabras de Patlan (2016), los factores individuales.

4.2 Juegos serios mediados por tecnologias

Para iniciar la reflexion sobre las posibilidades de uso de juegos serios en el
acompanamiento psicosocial, se presenta en primer término, qué es “juego”. Carreras (2017)
refiere al historiador Johan Huizinga, quien, en 1938, con la publicacion de su libro “Homo ludens”
expuso al juego como un fendmeno cultural en el que se reivindica al hombre que juega, al mismo
nivel que el hombre que fabrica y el hombre que piensa. De acuerdo con Huizinga (1972, 45
como se citd en Carreras, 2017) el juego se caracteriza por ser ejecutado como una accién
voluntaria en la que se actua es “como si” y que es sentida como “fuera de la vida corriente”, la
cual puede hacer que quien juega se mantenga absorto en la accion a pesar de no ligarse a ella
intereses materiales ni obtencién de algun “provecho”. Se caracteriza también por desarrollarse
en un plazo y lugar determinados, obedeciendo reglas establecidas, y permitiendo la generacion
de “asociaciones que tienden a rodearse de misterio para disfrazarse y para destacarse del

mundo habitual.” (Huazinga, 1972, como se cit6 en Carreras, 2017, p. 110).
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La incorporacion del juego en las actividades educativas ha sido nombrado como
gamificacion, y puede ser comprendida de dos maneras: por un lado, como una metodologia en
la que “el juego se entiende como un recurso para conseguir un resultado” (Carreras, 2017, p.
110), por otro, se entiende que hay un aspecto ludico en toda tarea a realizar, asi como en la
forma en la que le hacemos frente, esto es, en la actitud con la que se puede identificar lo ludico
en aquello que no se reconoce socialmente como juego. Desde esta segunda vision la
gamificacion consiste en identificar los elementos ludicos que puede hacer un juego de unatarea,
en ese sentido, los juegos serios son una forma de concretar la gamificacion, por lo que “no toda
gamificacion consiste en un “juego serio” pero si podriamos considerar que todo “juego serio” es
una actividad de gamificaciéon en la medida en que comparte los objetivos de esta” (Carreras,

2017, p. 112).

Existen otras tantas concepciones de los juegos serios, como la explicada en los trabajos
de Londofio y Rojas (2021) quien da cuenta de la aparicion del término “juegos serios” en los

siguientes términos:

El término “juegos serios”, fue usado y definido por primera vez por el autor Clark Abt en 1970;
quien era un investigador estadounidense durante la guerra fria y tenia como objetivo el uso de
juegos para entrenar y educar, de ésta manera, Abt definié los juegos serios como: “juegos que
tienen un explicito y cuidadosamente pensado propésito educativo y no estan destinados a ser
jugados principalmente por diversion; lo cual no significa que los juegos serios no sean, o no deban
ser entretenidos”; desde entonces son numerosas las definiciones y derivaciones que surgen con
respecto a los juegos serios y en general, juegos disefiados con propdsito principalmente

educativo. (p. 124)
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Otras definiciones sobre este término, son las sugeridas por Silva (2020), Breuer y Bente
(2010), Michael y Chen (2006) y Zyda, (2005), todos ellos citados en Londofio y Rojas (2021)

presentadas en la Tabla 5.

Tabla b

Definiciones de los juegos serios

Autores Aportacién

Silva (2020) Guardan una relacién en su caracteristica principal y es que estos juegos
son utilizados para mas que diversién, dado que son particularmente
Gtiles, ya que promueven la participacion de estudiantes en el proceso de

aprendizaje en comparacion con métodos de ensefianza tradicionales.

Breuer 'y Bente | Son juegos en los cuales el propdsito educativo no es evidente, sin

(2010) embargo, logran educar en aspectos especificos.

Michael & Chen | Los juegos que no tienen al entretenimiento, el disfrute y la diversion como
(2006) propdsito principal.

Zyda, (2005) Un concurso mental jugado con una computadora, de acuerdo con reglas
especificas y que utiliza entretenimiento para promover entrenamiento
gubernamental o corporativo, educacién, salud, politicas publicas y

objetivos de comunicacién estratégica.

Fuente: elaboracion propia

De una forma u otra, todas las definiciones identificadas sobre juegos serios pueden
clasificarse en alguna de las dos perspectivas sobre la gamificacion sugeridas por Carreras
(2017). Ahora bien, para profundizar en la comprension de qué son los juegos serios, es
importante considerar que, debido a la acelerada integracién de tecnologias digitales en
educacion, éstos actualmente se desarrollan principalmente a través de videojuegos o de
entornos virtuales para el aprendizaje, o que los hace propicios para ser implementados de
manera virtual o incluso de forma multimodal. Carreras (2017), de hecho, define a los juegos
serios como “videojuegos desarrollados no con el propdsito de que resulten entretenidos, sino

con una finalidad educativa o formativa” (p.112). Esta misma autora, refiere que, para Ripoll, los
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juegos serios pueden “entenderse como un desarrollo tecnolégico de aquella preocupacion
pedagdgica que comparten muchos docentes por la necesidad de incorporar a sus clases un
componente motivador y estimulante que garantice la atencion y el interés de sus estudiantes”

(p. 112).

Otro aspecto a tomar en cuenta para su comprension, es la finalidad que tienen los juegos
serios. Sobre esto, Sandi y Bazan (2020, p. 359) como se citdé en Sandi y Bazan (2021) sefialan
gue los juegos serios se pueden utilizar para maximizar diferentes areas de conocimiento, facilitar
el aprendizaje, apoyar los procesos de instruccién, promover cambios de actitud o
comportamiento, generar emociones, maximizar la adquisicion de habilidades y/o competencias,
entre otros. Asimismo, se encontré que existen diferentes trabajos en donde se clasificaron los
juegos serios en siete categorias (salud, publicidad, educacion, formacion, ciencia e
investigacion, produccion y empleo) y relacionaron sus usos potenciales con siete ambitos de
aplicacion (Gobiernos y ONG, Defensa, Sistemas de Salud, Marketing y Comunicaciones,
Educacion, Empresas e Industria). (Sawyer y Smith, 2008, como se cité en Ochoa y Chalmeta,
2020, p. 246), a partir del trabajo de Marcano (2008), es posible sefalar las areas de uso y el

sentido que se les da a los juegos serios, como se muestra en la Tabla 6.

Tabla 6

Principales usos de los juegos serios

Area de uso Aplicabilidad
Militar Esta area ha sido pionera en el uso de juegos y simuladores.
Politica Han estado empleando videojuegos para entrenar, informar y persuadir a la

poblacién (principalmente en Estados Unidos).

Empresariales- Este tipo de herramientas se emplean para entrenar en habilidades
corporativos especificas (ejemplo: manejo de un software), habilidades para las relaciones

interpersonales, de comunicacién o de estrategias.
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Salud Esta area también se ha valido especialmente de las simulaciones para el

entrenamiento de los estudiantes de medicina y personal paramédico.

Educacion En los juegos serios el contenido a ensefiar es lo prioritario, ademas abarcan
otros ambitos como se ha mencionado antes: el entrenamiento a través de
simuladores, la informacién, la publicidad. (Michael y Chen, 2006;

Multimediamachine, s/f; Sociedad 2.0, s/f).

Religién Videojuegos que se han creado con una perspectiva religiosa cuyo objetivo

es transmitir lecciones biblicas.

Artes Pretenden estimular la creatividad, y simular las posibilidades del disefio en

la vida real.

Fuente: elaboracion propia con base en Marcano (2008)

En la presente I-A se ha tomado como fundamento la segunda perspectiva propuesta por
Carreras (2017), en relacibn a los juegos serios como una forma de concreciéon de la
gamificacion, por lo que se asume que deben buscar la estimulacion de la atencién e implicaciéon
de los participantes y desarrollar experiencias de aprendizaje altamente significativas usando no
necesariamente juegos como meros recursos, sino aprovechando los elementos mas
gratificantes de éstos para desarrollar actividades educativas. Se reconoce que pueden aplicarse
en todos los ambitos de la vida, como lo es el acompafiamiento psicosocial para fomentar la
salud ocupacional desde la psicologia del trabajo. Asimismo, se acepta que, si bien los juegos
serios son empleados en intervenciones psicosociales para el desarrollo de habilidades
emocionales y cognitivas, son en mayor medida usados en el campo de la educacion para el
aprendizaje de contenidos especificos. Es por ello que los principales referentes para el
desarrollo del juego serio puesto en marcha en la I-A tienen sus origenes en los resultados de

experiencias de gamificacion aplicada a la educacion.

Debido a las caracteristicas del contexto actual, en el que las tecnologias tienen un papel
protagonico, en la presente I-A se asume la concepcion de los juegos serios como una concrecion
de la gamificacion materializada en “sistemas que buscan, en primer lugar, motivar y entretener
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a los estudiantes mientras brindan adicionalmente un caracter educativo para lograr objetivos de
aprendizaje, resolver problemas, aprender un tema especifico o desarrollar habilidades” (Alvarez,

Salazar y Ovalle, 2020, p. 88).

En este escenario, para el desarrollo adecuado de un juego serio, es importante distinguir
dos aspectos de la gamificacion: las “mecanicas” y las “dinamicas” (Carreras, 2017). Las
mecéanicas son todos aquellos componentes que al manifestarse de manera conjunta hacen que
la experiencia sea atractiva para los jugadores (acciones, comportamientos, técnicas,
mecanismos de control —reglas-). Las mecanicas se concretan, por ejemplo, en:; sistemas de
puntuacion, avatares, retos, etc. Las dindmicas son los efectos psicol6gicos que se despiertan
en los jugadores (motivaciones y deseos). Las dinamicas pueden buscar despertar o despertar
efectos como sana competicion, necesidad de expresar la autonomia e, incluso, la propia
identidad (p. 113). En educacién, de acuerdo con Carreras (2017) la combinacién de diversas
mecanicas y dindmicas da lugar a que existan multiples estrategias para gamificar asignaturas,
entre las cuales destacan las siguientes: a) La elaboracion de historias, narrativas o universos a
manera de eje rector de las actividades de aprendizaje, b) La introduccién de elementos de
personalizacion, c) Los sistemas de retroalimentacion, d) Las misiones y retos, €) Los desafios,

f) La interactividad y g) Los sistemas de premios.

Entre los beneficios atribuidos a las metodologias gamificadoras, se ha sefialado que, al
emplearlas, el profesor pueda aprovechar “la carga psicolégica intrinseca del juego en aras de
potenciar dichos procesos cognitivos y conseguir que el alumno se active en la direccion correcta,
asi como impedir que decaiga su conducta pese a encontrar dificultades en su realizacion”,

(Garcia'y Doménech, 1997, como se cit6 en Garcia et al 2021, p. 45).
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Otros beneficios, son los planteados por Papoutsi, Drigas y Skianis (2022), quienes han
sefalado que el uso de juegos serios puede favorecer: 1) el desarrollo de habilidades del siglo
XXI (comunicacion, colaboracion, herramientas sociales y culturales, creatividad, pensamiento
critico, solucion de problemas, empatia, entre otras), 2) el desarrollo de habilidades emocionales,
y c) otros beneficios, que pueden ser en los campos de la percepcidn, la cognicion, el desarrollo

emocional y la motivacion.

Ahora bien, para comprender por qué los juegos serios tienen ese tipo de impacto
positivo, es importante identificar los elementos que los caracterizan y sus relaciones con el
aprendizaje y el desarrollo del talento humano. A este respecto, Sandi y Bazan (2020, p. 359)
como se citdé en Sandi y Bazan (2021) sefalan que la principal caracteristica de un juego serio
es que es atractivo, interactivo, entretenido-dinamico, motivador, desafiante, facil de usar,

estimula la cooperacion, el razonamiento y el pensamiento critico (p. 3).

Por su parte, Crawford (2005) como se citd en Ochoa y Chalmeta (2020) enuncian que
distintos trabajos académicos y esfuerzos institucionales se han dedicado a analizar en
profundidad el vinculo entre juegos serios y aprendizaje, encontrado que, a través de la
repeticion, la estimulacién sensorial, la competencia y la retroalimentacion inmediata se pueden

obtener importantes resultados en el aprendizaje individual y colectivo (p. 245).

Garcia, Cara, Martinez y Cara (2021) sefialan que el juego serio fomenta la curiosidad en
los participantes, lo que favorece la activacion de un buen estado animico del estudiante. Se

atribuye a este estado una mejor disposicion que facilita la adquisicion de los contenidos.

La repeticion, estimulacion sensorial, la competencia, la retroalimentacion inmediata, su
atractivo, interaccion y el entretenimiento, motivacion y facilidad de uso, podrian ser, entonces,

los elementos de los juegos serios que favorecen una mejor disposicion al aprendizaje, asi como
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un incremento en la motivacion, entendida como “el proceso cognitivo que determina qué
elementos o creencias nos acercan a la meta (Pintrich, Schunk, y Luque, 2006 cit. En Garcia,

Cara, Martinez y Cara, 2021, p.45) de los jugadores.

Es debido a sus multiples beneficios que autores como Papoutsi, Drigas y Skianis (2022)
reconocen que actualmente es muy importante desarrollar juegos serios empleando tecnologias
para potencializar habilidades propias de la inteligencia emocional, ya que se ha demostrado que

Su uso impacta de manera positiva en todos los @mbitos de la vida de las personas.

El disefio de un juego serio como concrecidon de una propuesta gamificadora puede
realizarse desde diferentes modelos. De hecho, no se cuenta con un modelo genérico que
enmarque los criterios y fases sucesivas a seguir, sin embargo, se han realizado una serie de
investigaciones documentales que llevan a un proceso de analisis y recuperacion de las
principales etapas que se pudieran llegar a convertir en un referente, asi como los posibles
elementos a tomar en consideracion al momento de desarrollar un juego serio. En el trabajo de
Rojo y Dudu (2017), se puede apreciar la clara mencién de al menos cuatro partes para comenzar

con el disefo de un videojuego como se muestra en la Tabla 7.

Tabla 7

Etapas del disefio de un videojuego

Etapa Objetivo

Definir el juego Se trata de usar la diversién para cambiar el comportamiento de la
gente, la diversion motiva a la gente.
Usar los recursos de la gamificacion para crear experiencias

involucrantes que motivan comportamientos deseados.

Decisiones, No todos los juegos son divertidos, pero si son voluntarios.
opciones. El que juega toma decisiones, elige, con consecuencias que afectan a

Su experiencia de juego.
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Estructura. Hay que tener en cuenta que los comportamientos deseados puedan

ser modelados a través de un conjunto de algoritmos.

Considerar los Para evitar los conflictos potenciales hay que tener en cuenta como
conflictos funciona la motivacion, que se analiza a continuacion.
potenciales.

Otra propuesta surge en el trabajo de Londofio y Rojas (2021) a partir de la identificacion

de tres fases en la elaboracion de un juego serio, como se muestra en la Tabla 8.

Tabla 8

Fases para la construccién de juegos serios

Fase Caracteristicas
Fase de Durante la primera fase, es recomendable realizar una revision de literatura en
predisefio. dos sentidos:

1. de conceptos tedricos que se quieren incorporar en el juego, que permita
tener clara la temética y otorgue variables que se puedan integrar al
disefio de la herramienta, y

2. de juegos propuestos por otros autores que traten una tematica igual o
similar, esto con el objetivo de determinar cémo otros autores abordan la
tematica o conceptos y qué elementos funcionan de manera correcta y

cuales no lo hacen.

Fase de 1. Subetapa escrita:

disefio. a. determinar narrativa, historia o contexto en que se enmarca el juego

b. mecanicas, elementos ndcleo que integran el juego, los componentes
particulares

c. dinamicas, que describen cémo los participantes seguiran las mecanicas
del juego

d. principales elementos a considerar por el disefiador: Personajes,
tematica, espacios, atributos, reglas, sistema de recompensas o de
puntuacion, castigos, nivel de dificultad restricciones, manera en que el

juego evolucionara o etapas que tendra, emociones de los participantes,
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estética o arte del juego, motivadores intrinsecos y extrinsecos a integrar,

medios, materiales o tecnologia a utilizar

2. Subetapa de construccion:
Es en esta etapa donde se pasa a la accidn y construccion fisica o virtual del juego

planteado anteriormente.

gue aportan
al exitoso
disefio de las

propuestas:

Fase de El prototipo construido debe ser aplicado a un grupo pequefio de personas que

testeo. representan la poblacién objetivo, esto con el fin de observar el comportamiento
de los patrticipantes, funcionamiento del juego e identificar posibles oportunidades
de mejora, pero también preguntando a los participantes percepciones,
experiencias, opiniones y propuestas para el juego.

Otros 1. Segmentacion de la poblacién objetivo: edad y género (Schell, 2008)

elementos 2. Tipos de jugadores: no todos juegan de la misma manera

3. Balancear los elementos del juego: equilibrar y comprender las relaciones
que se establecen entre dichos elementos de disefio, de manera que se
manipulen correctamente para obtener la experiencia deseada (Schell,
2008).

Por dltimo, se presenta una tercera propuesta desarrollada por Sandi y Bazan (2021)

donde se definieron cuatro categorias con andlisis de criterios diferentes cada una:

A. Aspectos generales - Los criterios de esta categoria son afines a las metodologias

por analizar. Los indicadores permiten identificar el pais de procedencia, nivel educativo.

B. Aspectos de disefio - Los criterios de esta categoria estan vinculados a analizar

la forma en que se definen aspectos del disefio de las metodologias/procesos.

sido el referente que ha sido tomado como base para el disefio de las propuestas
metodolégicas analizadas. Igualmente, permite examinar si la fundamentacion se

ha realizado a partir de uno o varios referentes. Los posibles valores para este

Fundamentacion de la propuesta - Este criterio permite conocer cual ha
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criterio son; DCU: Disefio Centrado en el Usuario. LPS: Lineas de Produccion de
Software. MPOBA: Modelo de Proceso para el Desarrollo de Objetos de
Aprendizaje. UP: Proceso Unificado de Desarrollo de Software. ADDIE: Andlisis,
disefio, desarrollo, implementacion y evaluacién. LG: Metodologia Centrada en

Documentos, entre otros.

. Definicibn de requerimientos - Este criterio permite identificar si la
propuesta metodoldgica considera la elicitacién y definicion de requerimientos por
parte del usuario. Los posibles valores para este criterio son: si / no. Técnica
utilizada (identifica técnicas de levantamiento y especificacion de requisitos

empleada).

. Definicion de roles - Este criterio permite identificar los roles del equipo
multidisciplinario que han sido propuestos en cada metodologia/procedimiento.
Los valores para este criterio podrian ser: docentes, expertos en contenidos,

psicélogos, estudiantes, disefiadores, desarrolladores, entre otros.

. Reutilizacion de software - Este criterio permite identificar si en las

metodologias analizadas se considera la reutilizacion de software.

. Disefio de prototipos - Este criterio permite identificar si las propuestas
metodoldgicas incluyen el disefio de prototipos de software, los cuales sirven para
identificar problemas de usabilidad y evaluar el producto, a través de la evaluacion
del alcance de los objetivos pedagdgicos y ladicos. Estos prototipos permiten

realizar evaluaciones por parte de expertos en el dominio y usuarios finales.
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C. Aspectos metodoldgico-pedagdgicos - Los criterios presentes en esta categoria
permiten conocer los destinatarios o usuarios finales, la intencién pedagodgica y la

definicion de los objetivos pedagdgicos/ludicos de la metodologia.

D. Aspectos de andlisis - Esta categoria incluye los criterios que analizan la actividad
de desarrollo de la metodologia. Por tratarse de propuestas metodoldgicas o de procesos
para el disefio de juegos serios educativos, se busca conocer el proceso o método
utilizado para la validacién de los objetivos de la propuesta, asi como la evaluacion de las
experiencias del usuario y, finalmente, la utilizacion de resultados cuantificables que

evallen la calidad del aprendizaje del usuario. (Pag. 8)

En la I-A realizada, el disefio del juego serio se hizo con la colaboracién de
integrantes del grupo de accion y del grupo de discusion, siguiendo la metodologia de
disefio instruccional ADDIE, que es con la que laboran las y los trabajadores participantes,
este proceso se describe en el capitulo destinado a la descripcion de la planificacion de

la accion.
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V. METODOLOGIA

El presente trabajo de investigacion se realizd con base en el disefio de la investigacion-
accion sociocritica, por lo que a continuacién se presenta de manera enunciativa la forma de
trabajo, la finalidad, las caracteristicas, los pilares y las fases de esta metodologia a partir de las
aportaciones de diversos autores, asi como la definicion de la técnica sociocritica de dicha

metodologia.

Alvarez-Gayou (2003) en su analisis y recopilacion del proceso evolutivo del quehacer
cientifico de la investigacion cualitativa, retoma el nacimiento de la investigacidn-accién y enuncia
el trabajo del fundador Kurt Lewin quien, a mediados de la década de los afios cuarenta del siglo
XX, plantea esta metodologia como una forma de indagacion experimental basada en el estudio
de grupos que experimentaban problemas. El interés de Lewin se vio atraido por el estudio de
las actitudes individuales y las decisiones tomadas en pequefios grupos que posteriormente

podian manipularse (p. 160).

Para Latorre (2005) la investigacion-accion se utiliza para describir una familia de
actividades que realiza el profesorado en sus propias aulas con fines tales como: el desarrollo
curricular, su autodesarrollo profesional, la mejora de los programas educativos, los sistemas de
planificacién o la politica de desarrollo. Estas actividades tienen en comun la identificaciéon de
estrategias de accion que son implementadas y mas tarde sometidas a observacion, reflexion y
cambio. Se considera como un instrumento que genera cambio social y conocimiento educativo

sobre la realidad social y/o educativa, proporciona autonomia y da poder a quienes la realizan.

Como se puede visualizar en la Tabla 9 con informacion de Hernandez et al. (2014,

existen diversos autores que ponen de manifiesto aportaciones respecto al objetivo principal de
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la investigacidn-accion, todos ellos teniendo como punto de convergencia la transformacion de

un contexto social a través del mejoramiento de la realidad de manera sistematica.

Tabla 9

Finalidad de la Investigacion-Accién

Autor(es) Aportacién

Alvarez-Gayou (2003); | Resolver problemas cotidianos e inmediatos y mejorar
Merriam (2009) practicas concretas.
El propdsito se centra en aportar informacién que guie la
toma de decisiones para programas, procesos y reformas

estructurales.

Sandin (2003) Propiciar el cambio social, transformar la realidad y que las
personas tomen conciencia de su papel en ese proceso de

transformacion.

Elliot (1991) El estudio de una situacion social con miras a mejorar la
calidad de la accion dentro de ella.

Ledn y Montero (2002) | El estudio de un contexto social donde mediante un proceso
de investigacién con pasos “en espiral”, se investiga al

mismo tiempo que se interviene.

Por su parte, Kemmis y McTaggart (1988, como se cité en Grimaldo, 2009), sefialan que
hay cuatro caracteristicas de la investigacion—accién que deben ser contempladas como se

indica en la Figura 1, al momento de trabajar bajo este modelo de investigacion.
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Figura 1

Caracteristicas de la investigacion-accion

/ N r M 4 N r N
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de aprendizaje ya que
implica que las
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cambiar y mejorar las forma participativa, es siguiendo un proceso situaciones (clases
practicas existentes, decir, en grupos que en espiral que incluye t istemas) en
bien sean educativas, plantean la mejora de cuatro fases lcen ros o ts,'s : )
sociales y/o sus practicas sociales o (planificacion, accién, as gue estan inmersos,
personales. vivenciales. observacion y reflexion). induce a que las

personas teoricen
acerca de sus practicas
y exige que las acciones
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o J e J \_ Y, Y sometidas a prueba. )

En la Figura 2 se muestra la contribucion de Hernandez et al. (2014) en donde mencionan
gue la mayoria de los autores ubican la fundamentacion de los disefios de la investigacion-accién

en tres pilares:

Figura 2

Pilares de la fundamentacion del disefio de la I-A

Los participantes que estan La conducta de estas La metodologia cualitativa
viviendo un problema son personas esta influida de es la mejor para el estudio
los que estan mejor manera importante por el de los entornos naturalistas,
capacitados para abordarlo entorno natural en que se puesto que es uno de sus
en un entorno naturalista. encuentran. pilares epistemologicos.

Una vez comprendido lo anterior, es importante mencionar que la investigacién-accion incide
mediante tres tipos de modalidades, la primera es la vision técnica: en donde un agente externo

funge un rol de experto dentro de la investigacion, “se compone de pasos seriados de accion:
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planificacion, identificacién de hechos, analisis, implementacién y evaluacién” (Lewin, como se
cito en Alvarez-Gayou, 2003, p. 160), la segunda es la visién practica o deliberativa: que
promueve la participacion activa y el dialogo entre el docente y los discentes con la intencién de
favorecer el cambio de las practicas sociales, “Elliott propuso esta vision como una reaccién a la
fuerte inclinacién de la investigacion educativa hacia el positivismo” (Hernandez et al. 2014, p.
497), y por ultimo se contempla la visién sociocritica 0 emancipadora: en ella se busca alcanzar
un rol activo y creador de aprendizaje en el grupo social, Hernandez et al. (2014) indica que el
disefio sociocritico no sélo cumple funciones de diagnéstico y produccién de conocimiento, sino
gue crea conciencia entre los individuos sobre sus circunstancias sociales y la necesidad de
mejorar su calidad de vida (p. 497); para los fines de esta investigacion se selecciond la
perspectiva sociocritica, contemplando en todo momento que el alcance de tal intencion debe

estar cimentada en los primeros dos enfoques.

Para detallar con mayor precision esta vision, Colmenares y Pifiero (2002) afirman que
en esta modalidad sociocritica:

La realidad es interpretada y transformada con miras a contribuir en la formacion de individuos

ma&s criticos, mas conscientes de sus propias realidades, posibilidades y alternativas, de su

potencial creador e innovador, autorrealizados; por lo tanto epistemoldgicamente se puede sefialar

gue existe una dialogicidad permanente entre los grupos de investigacion, dénde no existen

jerarquias, ni expertos, todos los miembros estan en el mismo nivel, son responsables de las

acciones y las transformaciones que se generen en el proceso investigativo (p. 103).

De manera general se puede pronunciar en un sentido amplio que la investigacion
participativa es una actividad integral que combina la investigacién social, el trabajo educativo y
la accion; manifestando claramente una de sus caracteristicas fundamentales es fortalecer la

toma de conciencia en la gente sobre sus propias habilidades y recursos, asi como su apoyo
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para movilizarse y organizarse (Hali y Kassam, 1988 como se cité en Rodriguez et at. 1996, p.

31).

En cuanto a las fases operativas de la investigacién-accion se refiere, Latorre (2005)
pronuncia que “los modelos son bastante similares en su estructura y proceso, pues todos ellos

parten y se inspiran en el modelo matriz lewiniano” (p. 34).

Por su parte Stringer (como se cité en Hernandez et al. 2014) menciona que las tres fases
esenciales de la I-A son: observar (construir un bosquejo del problema y recolectar datos), pensar
(analizar e interpretar) y actuar (resolver problemas e implementar mejoras), las cuales se dan
de manera ciclica, una y otra vez, hasta que el problema es resuelto, el cambio se logra o la

mejora se introduce satisfactoriamente (p. 497).

Por otra parte, se encuentra el modelo de McKernan en 2001, mismo que se sienta sus
bases como el resto de los modelos, en un proceso ciclico y sistémico como se presenta en la
Figura 3, y Alvarez-Gayou (2003) desarrolla narrativamente este proceso temporal de la

siguiente manera:

El primer ciclo de accidn consiste en los intentos por definir claramente la situacion o el problema.
Posteriormente se pasa a la evaluacién de las necesidades, estableciéndose las limitaciones
internas y externas del progreso. Esta revision del problema debe propiciar que surjan ideas,
propuestas e hipotesis, las cuales se asumen como ideas inteligentes y no como soluciones. Luego
se realiza un plan general de accion que se lleva a la practica y se evalla. En esta evaluacion, los
participantes buscan comprender los efectos y lo que han aprendido. En el segundo ciclo o en los
sucesivos, se produce una nueva definicién revisada del problema para realizar otra evaluacién
de las necesidades, a partir de las cuales surgen mas ideas o hipotesis que llevan a la revisién del

plan. Este se vuelve a poner en practica, para realizar nuevamente una evaluacion, con lo cual se
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vuelven a tomar decisiones incluyendo la comprensién y la explicacién obtenidas. El ciclo puede

reiniciarse tantas veces como el grupo lo juzgue necesario (p.161).

Figura 3
Modelo de Proceso Temporal de la Investigacién-Accién de McKernan

CICLO DE ACCION 1 Etc.

CICLO DE ACCION 2

La accion
requiere
mejora
Decisiones -
(reflexionar. . Decisiones .
explicitar, ’ Definir el (reflexionar, Redefinir el
i problema explicitar, problema
comprender comprender)
la accion)
Evaluar la Evaluacion de Evaluar la Evaluacion de
accion necesidades accion necesidades
Pgner en Ideas de Pgner en Nuevas
practica el hipotesis practica el hipotesis
plan plan revisado
Desarrollar Revisar el
el plan de plan de
accion accion
Desarrollar el plan de accién Revisar el plan revisado

Adaptada de Figura 6. Proceso temporal de investigacion-accion de McKarnan como se citd en

por Alvarez-Gayou (2003).

Finalmente se presenta a modo de resumen la aportacién de Colmenares y Pifiero (2002)

sobre el método de investigacion-accion, misma que refiere que:

La I-A constituye una opcion metodoldgica de mucha riqueza ya que por una parte permite la
expansion del conocimiento y por la otra va dando respuestas concretas a problematicas que se
van planteando los participantes de la investigacion, que a su vez se convierten en
coinvestigadores que participan activamente en todo el proceso investigativo y en cada etapa o
eslabdn del ciclo que se origina producto de las reflexiones constantes que se propician en dicho
proceso. (p. 105)
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El presente trabajo, al plantearse desde la investigacidn-accion sociocritica, se organizé
en cuatro etapas: reflexion sobre la situacion inicial, planificacién de la accion, implementacion y
observacion, y reflexion. Es posible mencionar que al interior de cada una de ellas se presentaron
ciclos organizados en cuatro fases: planificacion, accién, implementacién y observacion, y

reflexion (Kemmis y McTaggart, 1988).

El objetivo de la etapa de reflexion sobre la situacion inicial fue delimitar la preocupacion
tematica inicial. El resultado final fue la identificacion de necesidades a atender, asi como de los

alcances de los cambios a plantear.

El objetivo de la etapa de planificacion de la accion fue desarrollar un plan de accién y un
disefio instruccional de un juego serio como hip6tesis de accién para atender las necesidades a

atender identificadas en la etapa anterior.

El objetivo de la etapa de implementacion y observacion fue poner en préactica el plan de
accion y evaluar los alcances obtenidos con el mismo en relacién a los cambios a lograr. El
resultado final de esta etapa consisti6 en un informe de resultados obtenidos de la

implementacién de la hip6tesis de accién.

El objetivo de la etapa de reflexion fue hacer una replanificacion del plan de accién, con

base en el andlisis de los resultados obtenidos.

Por ultimo, y como parte de la metodologia de la I-A, es importante sefialar que se integré
un grupo de discusion de expertos (Kemmis y Mctaggart, 1988) con el cual se realizaron
reflexiones como parte de las fases de planificacion y reflexién de cada una de las etapas del

estudio. Dichos grupos estuvieron conformados por los siguientes agentes:
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e La investigadora responsable: psicéloga del trabajo, doctorante en educacion
multimodal.

e [Experta involucrada con el espacio de la I-A, pero sin formar parte del grupo de
accion: cuyas lineas de trabajo se relacionan con la formacion digital docente y la
educacion inclusiva.

e Expertos involucrados con el tema, pero ajenos al espacio donde se desarrolla la
IA: psicéloga del trabajo, experta en calidad de vida en el trabajo y psicélogo del

trabajo experto desarrollo y gestion de personal.

En los capitulos subsecuentes se describen los ciclos desarrollados en cada etapa de la
I-A describiendo de manera detallada los objetivos, técnicas, procedimientos, participantes y

resultados de cada una de ellas.
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VI. REFLEXION SOBRE LA SITUACION INICIAL

En la presente I-A se parti6 de una preocupacion tematica en la que se plante6 la
importancia de comprender qué nivel de calidad de vida tenian trabajadores del ambito de la
educacioén superior y cdmo podria formarseles para mejorar su nivel de calidad de vida en el
trabajo desde un enfoque de prevencion. En ese sentido, también se planteé si la estrategia de
juegos serios, que ha resultado eficiente en el ambito educativo para el desarrollo de habilidades
emocionales y de la calidad de vida, resultaria eficiente también para promover factores
subjetivos de la calidad de vida en el trabajo desde una intervencion psicosocial, propia de la

educacién multimodal y psicologia del trabajo.

Para delimitar dicho planteamiento, se realizé un primer grupo de discusién de expertos,
a partir del cual se determiné seleccionar un sector de trabajadores de una universidad publica
gue contaran con experiencia en el uso de tecnologias en el campo de la educacién. Lo anterior
en razon de que al explorar estudios antecedentes de la presente |-A se encontrd que el uso de
tecnologias puede resultar eficiente para el desarrollo de estrategias que favorecen la calidad de
vida en el trabajo por lo que contar con niveles altos de uso de las mismas podria potenciar este
efecto, lo que no necesariamente podria observarse con trabajadores que se encuentren en

proceso de adaptacion o aprendizaje de su empleo.

Siguiendo dichos criterios, se propuso como objetivo analizar la percepcion de los
profesionales involucrados en procesos de educacién virtual en una universidad publica en
México acerca de su nivel de calidad de vida en el trabajo, asi como sus intereses en relacion al
planteamiento de procesos psicologicos para mejorar dicha percepcion desde un enfoque de

prevencion. Lo anterior desde un enfoque sociocritico, ya que resultaba indispensable que las 'y
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los involucrados participaran en el proceso de sensibilizacion sobre sus necesidades formativas

sobre el tema, asi como en la toma de decisiones para atenderlas.

Las preguntas iniciales para el desarrollo de esta primera etapa de investigacion fueron
¢cudl es el nivel de calidad de vida en el trabajo de profesionales que laboran en educacion
virtual?, ¢ qué nivel de eficiencia podria tener el uso de juegos serios en un proceso psicosocial

para mejorar el nivel de calidad de vida en el trabajo desde un enfoque de prevencion?

Las acciones desarrolladas en la fase de andlisis de la situacion inicial se llevaron a cabo
en dos ciclos: 1) Aplicacion de Escala de calidad de vida en el trabajo (Patlan, 2016) a
trabajadores de un area de educacién virtual, y 2) Grupo focal con trabajadores del equipo
tecnopedagégico de un area de educacion virtual, cuyos resultados se describen en los

apartados subsecuentes.

6.1 Primer ciclo

En la planificacion de este ciclo se planteé como obijetivo identificar qué nivel de calidad
de vida tenian trabajadores del &mbito de la educacion virtual a través de la aplicacion de la
“Escala de calidad de vida en el trabajo” disefiada por Patlan (2016) para poblacién mexicana,
escala enlistada con sus respectivos factores, sub-factores y total de reactivos por sub-factor en

la Tabla 10.

La escala contempla cuatro grupos de factores (individuales, del ambiente de trabajo, del
trabajo y la organizacion, y del entorno sociolaboral), dieciséis sub-factores (cinco pertenecientes
al grupo de factores individuales, dos al grupo de factores del ambiente de trabajo, cinco al grupo
de factores del trabajo y la organizacion, cuatro al grupo de factores del entorno sociolaboral) y
un factor global (Ver Tabla 8). La confiabilidad de los factores de la escala de CVT oscila entre
0=0,770 y 0=0,908.
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Tabla 10

Listado de factores y sub-factores de la escala de la CVT Patlan

Total de reactivos por

Factor Sub-factores
sub-factor
F1. Equilibrio trabajo-familia 7
F2. Satisfaccién con el trabajo 9
Factores
F3. Desarrollo laboral y profesional 8
individuales
F4. Motivacion en el trabajo 7
F5. Bienestar en el trabajo 8
Factores del F6. Condiciones y medio ambiente de 6
ambiente de trabajo
trabajo F7. Seguridad y salud en el trabajo 8
F8. Contenido y significado del trabajo 7
F9. Retribucion econdémica adecuada 6
Factores del
F10. Autonomia y control en el trabajo 4
trabajoy la
organizacion F11. Estabilidad laboral 5
F12. Participacion en la toma de .
decisiones
F13. Relaciones interpersonales 8
Fact del . .,
actores de F14. Retroalimentacion 6
entorno socio
laboral F15. Apoyo organizacional 8
F16. Reconocimiento 7
F17. Calidad de vida en el trabajo
Factor global 8
(global)
Total 117
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La escala consta de 117 reactivos positivos y negativos. El tiempo estimado para darle
respuesta es de 45 minutos. Cada reactivo consiste en afirmaciones que deben ser calificadas a
través de respuestas de opcion multiple organizadas en una escala tipo Likert. Las opciones de

respuesta son las siguientes:

* 1 =totalmente en desacuerdo

* 2 =endesacuerdo

* 3 = moderadamente en desacuerdo
* 4 = moderadamente de acuerdo

+ 5 =de acuerdo

* 6 = totalmente de acuerdo

En la fase de accién de este ciclo, se obtuvo en total una participacion de 10 sujetos,
mismos que fueron convocados a participar de forma voluntaria en el proceso diagnéstico (4
docentes, 5 profesionales en tecnopedagogia y 1 coordinador). Los resultados obtenidos fueron

analizados mediante estadistica descriptiva y se desarrollaron en los apartados subsecuentes.

6.1.2 Variables demogréficas

La muestra de este primer ciclo fue compuesta de 10 sujetos con una edad promedio de
36.3 afios (DE = 10.7 afios); todos ellos profesionales de la educacién multimodal, el 80%
identificadas como mujeres y el 20% restante como hombres, el 50% con estado civil “soltero”,

40% con estado civil “casado” y el 10% como “union libre”. (ver Tabla 11).
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Tabla 11

Caracteristicas de la muestra de las variables sociodemogréficas

Variables sociodemograficas de los participantes de la muestra (n=10).

Variable N Porcentaje Variable N Porcentaje

Sexo Edad
Mujer 8 80.0 20a25 3 30.0
Hombre 2 20.0 26 a 30 1 10.0

30a35 1 10.0
Estado civil 36a40 2 20.0
Soltero(a) 5 50.0 40a 45 2 20.0
Casado(a) 4 40.0 46 en adelante 1 10.0
Unién libre 1 10.0
Unién libre 0 0.0 Estudios en posgrado

Si 8 80.0
Hijos No 2 20.0
Si 5 50.0
No 5 50.0 Licenciatura

Informatica 1 10.0
Personas con quien vive Psicologia (educativa-social) 5 50.0
Con pareja 1 10.0 Innovacién y gestion edu. 3 30.0
Con pareja e hijos 3 30.0 Contaduria publica 1 10.0
Con padres 4 40.0
Con hijos 1 10.0 Posgrado concluido o en curso
Solo 0 0.0 Maestria / Espacialidad 8 80.0
Otro 1 10.0 Doctorado 3 30.0

6.1.3 Variables del trabajo

En cuanto a las variables del trabajo de las y los participantes se encontré que el 70% no
tienen personal a su cargo, que el 40% tiene funciones docentes y el 60% funciones de apoyo a

la educaciéon multimodal (prioritariamente disefiadores instruccionales), que su antigliedad en su
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puesto actual oscila entre 0.5 y 5 afios, mientras que su antigliedad en la institucién va desde el
mes hasta los 14 afios, que el 70% labora jornada continuada, mientras que el 30% trabaja solo

por las mafianas, mientras que los descansos son variables (Ver Tabla 12).

Tabla 12

Caracteristicas de la muestra de las variables del trabajo

(n=10)
Variable N Porcentaje Variable N Porcentaje

Personal a cargo Antigliedad en el puesto PE virtual
Si 3 30.0 0.5 afio 3 30.0
No 7 70.0 1 afio 2 20.0

1.5 afios 1 10.0
Puesto en el Programa Educativo (PE) 3 afios 3 30.0
Coordinador(a) 1 10.0 5 aflos 1 10.0
Docente 4 40.0
Administrativo 5 50.0 Antigledad en la institucion

1 mes a1l afio 11 meses 2 20.0
Posgrado en el que participa 2 afios a 5 afos 3 30.0
Maestria A 0 0.0 6 afios a 9 afios 2 20.0
Maestria B 3 30.0 10 afios a 13 afios 2 20.0
Doctorado A 7 70.0 14 afios en adelante 1 10.0
Clases virtuales antes de pandemia por Tipo de jornada
COVID-19 Continuada 7 70.0
Si 4 40.0 Por la mafana 3 30.0
No 2 20.0 Por la tarde 0 0.0
No aplica 4 40.0

Descansos durante la jornada
Participa en otros PE Si 7 70.0
Si 6 60.0 No 3 30.0
No 4 40.0

Tiempo de descanso
La participacion en otros programas 1 hora 2 20.0
Un programa adicional 2 20.0 2 horas 2 20.0
Dos programas ad. 2 20.0 Variable 2 20.0
Tres programas ad. 1 10.0 Medio dia 1 10.0
Mas de tres programas 1 10.0 NA 3 30.0

Tipo de contrato

Asimilado 2 20.0
Honorarios 1 10.0
Tiempo libre 3 30.0
Tiempo completo 2 20.0
Practicante/servicio social 2 20.0
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Las horas de trabajo en carga horaria reconocidas por las y los participantes fue de una
media de 28.7, de las cuales, una media de 4.75 fueron reconocidas como destinadas a la
atencion de un programa educativo de posgrado virtual 0 mixto y una media de 7.3 fueron
reconocidas como destinadas a actividades propias del puesto de las y los participantes dentro
del programa de posgrado. Por ultimo, la media de antigiiedad laboral fue de 13.17 afios (Ver

Tabla 13).

Tabla 13

Estadisticos de variables

(n=10)
Indicador Minimo Maximo Moda Media

Horas reconocidas en carga horaria trabaja a la

0 44 40 28.7
semana
Horas reconocidas en carga horaria estan
destinadas al programa educativo de posgrado 4 8 4 4.75
virtual o mixto
Horas extras destina a actividades propias de su

1 20 4 7.3
puesto en el programa de posgrado
Antigiiedad laboral 0 30 14 13.17

6.1.4 Factores subjetivos (individuales) de la calidad de vida en el trabajo

Los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo propuestos por Patlan (2016)
son nombrados como factores individuales y estan compuestos por 5 sub-factores: Equilibrio
trabajo-familia, Satisfaccion con el trabajo, Desarrollo laboral y profesional, Motivacion en el

trabajo y Bienestar en el trabajo.

Se analiz6 la frecuencia ante la percepcién de factores individuales de las y los
participantes, encontrando que el 100% de la muestra manifiesta tener una percepcion positiva
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alta sobre dichos factores (ver Tabla 14 y Gréfica 1). Lo anterior indica que se percibe un grado
alto de satisfaccion de necesidades mediante el trabajo para el logro de la plena realizacion de
los profesionistas (en lo sucesivo, cada factor y sub-factor es explicado y desarrollado segun los

resultados, con base en la definicion de Patlan, 2016).

Tabla 14

Frecuencia ante la percepcién de favores individuales

Media ante la ) ) ~ Frecuencia
- Frecuencia Frecuencia Frecuencia )

percepcién de factores _ relativa %

S absoluta acumulada relativa

individuales acumulada

Percepcién alta CVT 10 10 1.00 1.00 100

Percepciéon media CVT 0 10 0.00 1.00 0

Percepcion baja CVT 0 10 0.00 1.00 0
10 1.00 100
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Gréfical

Percepcion de factores individuales de la CVT
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Para el sub-factor 1. Equilibrio trabajo-familia, el 100% de la muestra indica una
percepcion positiva alta, provocando sentimientos de estabilidad, motivacion, seguridad,

entusiasmo, éxito, eficacia, responsabilidad, productividad y apoyo (ver Gréfica 2).
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Gréfica 2

Percepcion del sub-factor 1: Equilibrio trabajo-familia de la CVT
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En el caso del sub-factor 2. Satisfaccion en el trabajo, el 100% de la muestra refiere una

k EPercepcion alta  EPercepciom media @ Percepcion baja

percepcion alta respecto a un estado emocional positivo y placentero que resulta de la
apreciacion favorable del profesionista hacia su puesto de trabajo y las actividades

desempenfiadas en la institucion (ver Gréfica 3).
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Gréfica 3

Percepcion del sub-factor 2: Satisfaccion en el trabajo de la CVT
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Respecto al sub-factor 3. Desarrollo laboral y profesional, el 100% de la muestra
manifiesta una percepcion positiva alta, denotando la existencia de oportunidades que la
institucion ofrece al profesionista para aplicar y desarrollar sus habilidades en el trabajo,
permitiéndole aprender y desarrollar nuevas habilidades o reforzar aquello que haya sido
adquirido con anterioridad, con la posibilidad de ascender de puesto de acuerdo a las
capacidades, conocimientos, resultados y méritos laborales, contribuyendo a que el profesionista

tenga una carrera y perspectiva laboral de largo plazo en la institucion (ver Grafica 4).

80



Gréfica 4

Percepcion del sub-factor 3: Desarrollo laboral y profesional de la CVT
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En cuanto al sub-factor 4. Motivacién en el trabajo, el 90% de las y los participantes
refieren tener una percepcion alta, misma que puede verse manifestada a través de impulsos,
deseos y expectativas que tienen para satisfacer sus necesidades personales, laborales y
profesionales, asi como alcanzar sus objetivos mediante el desempefio de su trabajo. Un 10%,

en cambio, indicé un nivel de motivacion media en el trabajo (ver Gréfica 5).
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Gréfica s

Percepcion del sub-factor 4: Motivacion en el trabajo de la CVT
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Por ultimo, en el sub-factor 5. Bienestar en el trabajo, el 100% de las y los participantes

percibié un estado afectivo alto en su entorno laboral, tanto en términos de activacion, como en

el de grado de placer experimentado por la experiencia en sus labores (ver Grafica 6).
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Gréafica 6

Percepcion del sub-factor 5: Bienestar en el trabajo de la CVT
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6.1.5 Factor Ambiente de Trabajo

El Factor Ambiente de Trabajo comprende dos sub-factores: Condiciones y medio
ambiente de trabajo, y Seguridad y salud en el trabajo. Los resultados obtenidos en este factor,
indican que la percepcion del 100% de las y los participantes presentan una vision positiva alta
respecto a su ambiente de trabajo y las condiciones de trabajo, disipando inquietudes sobre

posibles riesgos a su salud y seguridad (ver Tabla 15y

Gréfica 7).
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Tabla 15

Frecuencia ante la percepcién de favores del ambiente de trabajo

Media ante la ) ) ) Frecuencia
» Frecuencia Frecuencia Frecuencia ]
percepcién de factores ] relativa %
) ) absoluta  acumulada relativa
del ambiente de trabajo acumulada
Percepcién alta CVT 10 10 1.00 1.00 100
Percepciéon media CVT 10 0.00 1.00 0
Percepcion baja CVT 10 0.00 1.00 0
10 1.00 100

Gréfica 7

Percepcién de factores del ambiente de trabajo de la CVT
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En cuanto al sub-factor 6 Condiciones y medio ambiente de trabajo, se encontré que el

90% de las y los participantes manifiestan una percepcion positiva alta respecto al conjunto de
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factores técnicos, organizacionales y sociales del entorno laboral y el proceso de trabajo en la
cual los profesionales realizan sus actividades, percepcién que tiene influencia en su desempefio,
en su salud y en su bienestar fisico y mental. Se considera que estos factores constituyen
positivamente a las demandas, requerimientos y limitaciones del puesto en el que se
desempefian. Por otra parte, el 10% de las y los participantes manifiesta una percepcion media

ante sus condiciones y medio ambiente de trabajo (ver Gréfica 8).

Grafica 8

Percepcién del sub-factor 6: Condiciones y medio ambiente de trabajo de la CVT
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En cuanto al sub-factor 7. Seguridad y salud en el trabajo, el 90% de las y los participantes
considera que el trabajo que realizan se lleve a cabo de manera segura, con la minima posibilidad
de que se produzcan riesgos o dafios. El 10% restante, manifiesta una percepcion media ante

este sub-factor (ver Gréfica 9).
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Grafica 9

Percepcion del sub-factor 7: Seguridad y salud en el trabajo de la CVT
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6.1.6 Factores del trabajo y la organizacion

Los Factores del Trabajo y la Organizacion estan intimamente relacionados con la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de las tareas que contribuyen a la calidad
de vida en el trabajo. Contiene cinco sub-factores: Contenido y significado del trabajo, Retribucién
economica adecuada, Autonomia y control en el trabajo, Estabilidad laboral y Participacion en la
toma de decisiones. Los resultados obtenidos en estos factores indican que 100% de las y los
participantes manifiestan una percepcion media ante los factores del trabajo y la organizacion

(ver Tabla 16 y Grafica 10).
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Tabla 16

Frecuencia ante la percepcion de factores del trabajo y la organizacion de la CVT

Media ante la

y ) ) ) Frecuencia
percepcion de factores Frecuencia Frecuencia Frecuencia )
] ] relativa %
del trabajo y la absoluta  acumulada relativa
o acumulada
organizacion
Percepcién alta CVT 0 0 0.00 0.00 0
Percepciéon media CVT 10 10 1.00 1.00 100
Percepcién baja CVT 0 10 0.00 1.00 0
10 1.00 100

Gréafica 10

Percepcion de factores del trabajo y la organizacion de la CVT
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En cuanto al sub-factor 8. Contenido y significado del trabajo, los resultados indican que

la percepcion del 100% de las y los participantes apunta a que desempefian un trabajo
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interesante, con significado, variado, valorado y con posibilidades de tomar decisiones y de
desarrollo personal, consideran que su trabajo es valioso y de utilidad para la institucion y la

sociedad en general (ver Gréfica 11).

Gréfica 11

Percepcién del sub-factor 8: Contenido y significado del trabajo de la CVT
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En cuanto al sub-factor 9. Retribucién econémica adecuada, se encontrd que el 60% de
las y los participantes, consideran que reciben una remuneracion econémica adecuada por los
conocimientos y habilidades poseidas y aplicadas con éxito a varias tareas, asi como por sus
contribuciones personales y el desempefio efectuado en sus actividades laborales. Por su parte,
el 40% manifiesta deseos de obtener una mejor retribucibn econdmica por las actividades

realizadas (ver Grafica 12).
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Gréfica 12

Percepcion del sub-factor 9: Retribucién econémica adecuada de la CVT
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En relacién al sub-factor 10 Autonomia y control en el trabajo, los resultados indican que
el 100% de las y los participantes, tiene una percepcién positiva alta respecto al grado de libertad,
autonomia e independencia para organizar y realizar su trabajo, pudiendo tomar decisiones
respecto al contenido de sus tareas (orden, velocidad, métodos), asi como a la cantidad y el tipo
de trabajo, incluyendo los momentos de trabajo y de descanso (ritmo, pausas y vacaciones),

como se puede apreciar en la Grafica 13.
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Gréfica 13

Percepcion del sub-factor 10. Autonomia y control en el trabajo de la CVT
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En cuanto al sub-factor 11 Estabilidad laboral, el 70% de la muestra percibe un grado alto
de certidumbre para conservar y permanecer en su puesto de trabajo por el tiempo indicado en
su contrato, evitando la sensacion de ser despedidos por causas injustificadas o arbitrarias,
apreciando seguridad, estabilidad y permanencia en su trabajo, garantizando su desarrollo
laboral, social, familiar y personal. El 30% de la muestra considera que tiene un grado medio de

certidumbre respecto a su permanencia en el puesto de trabajo. (ver Grafica 14).
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Gréfica 14

Percepcion del sub-factor 11: Estabilidad laboral de la CVT
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En referencia al sub-factor 11. Grado de participacion en la toma de decisiones, el 90%
de las y los participantes consideran que la institucion informa y proporciona los medios de
participacion para aprovechar sus capacidades en la toma de decisiones de relevancia para el
desarrollo de sus actividades laborales o la mejora de la productividad y logro de los objetivos.
Por su parte, el 10% considera que tiene una participacion media en la toma de decisiones. (ver

Grafica 15).
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Gréafica 15

Percepcion del sub-factor 12: Participacion en la toma de decisiones de la CVT
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6.1.7 Factores del entorno socio laboral

Los Factores del Entorno Socio-Laboral comprenden cuatro sub-factores: Relaciones
interpersonales, Retroalimentacion, Apoyo organizacional y Reconocimiento. Los resultados
obtenidos indican que el 100% de la muestra manifiesta una percepcién positiva alta respecto a
ellos, reflejado en la satisfaccion de sus necesidades en el ambito social e interpersonal en el
trabajo (sentido de pertenencia y grado de estima), resultados que se pueden apreciar en la

Tabla 17 y en la Grafica 16.

Tabla 17

Frecuencia ante la percepcién de factores del entorno socio laboral de la CVT

Media ante la

o . . . Frecuencia
percepcion de factores Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa %
del entorno socio absoluta acumulada relativa lad
laboral acumulada
Percepcidn alta CVT 10 10 1.00 1.00 100
Percepcion media CVT 0 10 0.00 1.00 0
Percepcion baja CVT 0 10 0.00 1.00 0
10 1.00 100
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Gréafica 16

Percepcion de factores del entorno socio laboral de la CVT
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En cuanto al sub-factor 13: Relaciones interpersonales de la CVT, el 70% de la muestra
considera que puede comunicarse libre y abiertamente con sus superiores, comparieros de
trabajo y personas vinculadas a la institucion, generando un entorno de trabajo confortable. El
30% de la muestra percibe un nivel medio para establecer lazos de comunicacion con sus

superiores y comparfieros de trabajo (ver Grafica 17).
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Gréfica 17

Percepcion del sub-factor 14: Retroalimentacion de la CVT
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En cuanto al sub-factor 14. Retroalimentacion, los resultados indican que el 90% de las y
los participantes manifiestan una percepcion positiva alta respecto a la recepcion de informacion
por parte de sus superiores y compafieros acerca de su desempefio laboral, con el propoésito de
evaluar la eficiencia y productividad de su trabajo a fin de permitirle conocer su rendimiento y el
logro de metas para mejorar su desempefio. El 10%, en cambio, percibe una retroalimentacion

a nivel medio (ver Grafica 18).
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Gréafica 18

Percepcion del sub-factor 14: Retroalimentacion de la CVT
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En relacién al sub-factor 15. Apoyo organizacional, los resultados indican que 100% de
las y los participantes refieren sentirse respaldados por la organizacion y sus superiores, esto se
refleja en las creencias de los profesionistas respecto a que la institucion valora sus
contribuciones, su desarrollo laboral y profesional, considera sus objetivos y valores, sus quejas
son escuchadas, les ayudan cuando tienen un problema y confian en un trato justo, aumentando
su autoestima, disminuyendo su estrés, brindandoles un sentido de pertenencia, creando un

ambiente o clima de apoyo, comprensién y confianza (ver Gréfica 19).
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Gréafica 19

Percepcion del sub-factor 15: Apoyo organizacional de la CVT
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En cuanto al sub-factor 16. Reconocimiento, el 90% de las y los participantes perciben de
manera positiva alta la presencia de acciones efectuadas por la institucién y los superiores para
distinguir, felicitar, estimar o agradecer el trabajo desempefiado y los logros obtenidos por el
profesionista en el desempefio de sus actividades. El 10% restante refiere un nivel medio

respecto al reconocimiento recibido en funcion de su desempefio (ver Gréfica 20).
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Gréafica 20

Percepcion del sub-factor 16: Reconocimiento de la CVT
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6.1.8 Factor Global de la percepcidon de la calidad de vida en el trabajo

El Factor Global de la percepcion de la calidad de vida en el trabajo esta asociado a la
percepcion del profesionista sobre su trabajo y las posibilidades ofrecidas para satisfacer una
amplia gama de necesidades y expectativas personales importantes, en particular en el ambito
laboral y profesional, mediante un trabajo creativo, saludable y seguro, clave para su realizacion
personal, familiar y social como un medio para preservar su salud y su economia. Los resultados
obtenidos indican que el 100% de las y los participantes perciben tener un alto nivel de valoracion

de este factor (ver Tabla 18 y Gréfica 21).

Tabla 18

Frecuencia ante la percepcion del factor global de la CVT

Media ante la . . . Frecuencia
percepcién del factor Frecuencia Frecuencia Frecugnua relativa %
global CVT absoluta acumulada relativa acumulada
Percepcion alta CVT 10 10 1.00 1.00 100
Percepciéon media CVT 0 10 0.00 1.00 0
Percepcién baja CVT 0 10 0.00 1.00 0
10 1.00 100
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Gréfica 21

Percepcion del factor global de la CVT
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6.1.9 Reflexion del primer ciclo

Para el desarrollo de la reflexion sobre los resultados de este primer ciclo, se realizd un
segundo grupo de discusion con expertos, con la intencién de identificar qué cambios se podrian

introducir para mejorar la calidad de vida en el trabajo de las y los participantes de la I-A.
Para ello fue importante recordar que, en palabras de Patlan (2016):

La medicion de la CVT es un reto si consideramos que se trata de un constructo multidimensional,
con perspectivas objetivas y subjetivas, que toma en cuenta al trabajador y la organizacién y que
las précticas, estrategias y politicas organizacionales repercuten directamente en los trabajadores

(p. 101).

Los resultados obtenidos permitieron identificar que, en los factores individuales, los del

ambiente de trabajo y los del entorno sociolaboral, la valoracion fue en su mayoria positiva, ya
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gue solo hubo 6 de los 11 sub-factores que integran esos factores en los que se identificé una

valoracion de satisfaccién media en la percepcién de algunos de los participantes (ver Tabla 19).

Tabla 19

Sub-factores con percepcion en nivel medio de satisfaccion

Porcentaje de

Factores Sub-factores valoraciones en
nivel medio
Factores individuales SF4. Motivacién en el trabajo 10%
Factores del ambiente de trabajo SF6. Condiciones y medio ambiente de trabajo 10%
SF7. Seguridad y salud en el trabajo 10%
Factores del entorno sociolaboral SF13. Relaciones interpersonales 30%
SF14. Retroalimentacion 10%
SF16. Reconocimiento 10%

En cambio, en los Factores del trabajo y la organizacion, el 100% de los participantes
manifestd una percepcién media de satisfaccion sobre ellos. Estos factores estan intimamente
relacionados con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacién de las tareas y estan

compuestos por cinco sub-factores (ver Tabla 20).

Tabla 20

Factores del trabajo y la organizacién valorados en nivel medio de satisfaccion

Porcentaje de
Factores Sub-factores valoraciones en nivel

medio

Factores del trabajo y Ila ) o )
L SF8. Contenido y significado del trabajo
organizacion
SF9. Retribucién econémica adecuada 40%
SF10. Autonomia y control en el trabajo
SF11. Estabilidad laboral 30%

SF12. Participacién en la toma de decisiones 10%
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Derivado del analisis de los reactivos correspondientes a estos sub-factores, se identificd

las siguientes necesidades por sub-factor:

e Sub-factor 9: Retribucion econdmica adecuada de la CVT. El 40% de las y los
participantes manifiesta deseos de tener una mejor retribucién econémica por las
actividades realizadas.

e Sub-factor 11: Estabilidad laboral de la CVT. El 30% de las y los participantes
considera que tiene un grado medio de certidumbre respecto a su permanencia
en el puesto de trabajo. El 70% restante, en cambio, presentan incertidumbre.

e Sub-factor 12: Participacion en la toma de decisiones de la CVT. El 10% de las y
los participantes considera que tiene una participacibn media en la toma de

decisiones.

A partir de los datos obtenidos, se concluy6 que los niveles de satisfaccidn en los factores
de calidad de vida en el trabajo fueron valorados de manera muy positiva por las y los
participantes, y que los sub-factores donde los niveles fueron menores, no son susceptibles de
cambios que pudieran impulsarse desde la I-A desarrollada (por ejemplo, garantizar certeza

laboral, o el incremento salarial), ya que se consideran factores objetivos de la CVT.

Si el estudio se hiciera desde un enfoque basado en la rehabilitacién y/o la prevencion de
factores subijetivos, habria poco margen de intervencién, dado que no emergieron de manera
manifiesta probleméticas profundas a atender en los factores individuales de calidad de vida en
el trabajo. Sin embargo, desde el enfoque de la Salutogénesis, que pone énfasis en la promocién
de la salud en el trabajo, se parte de que siempre es posible promover la mejora de los factores
subjetivos de calidad de vida en el trabajo, asi pues, aun en contextos laborales en los que se

considera que los niveles son favorables, es posible mejorarlos atiin mas.
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A la luz de estos resultados, considerando el tipo de participacion lograda, las
caracteristicas de la organizacion (lo que es posible cambiar, y lo que no), y los planteamientos
de Kemmis y McTaggart (1988) para la reflexion de la accidén, se tomaron las siguientes

decisiones para el desarrollo de la I-A:

Grupo de accioén

Se determind continuar con la I-A Unicamente con el personal especialista en funciones
tecnopedagogicas (perfiles profesionales tales como disefiador, programador, asesor
tecnopedagdgico, productor de contenidos y disefiador instruccional), a efectos de brindar un
acompafiamiento apropiado a su perfil y funcién, asi como en atencion a los antecedentes de la
I-A, de acuerdo con los cuales se encontré que existen mayores areas de oportunidad en la
generacion de estudios sobre de calidad de vida en el trabajo de agentes tecnopedagdégicos,

respecto a los docentes.

Planificacién de un sequndo ciclo de andlisis de la situacién inicial

Debido la delimitacion del grupo de accion, asi como a la naturaleza sociocritica de la I-
A desarrollada, se planted generar un segundo ciclo que permitiera tanto comprender de manera
mas profunda la situacion inicial, como involucrar a las y los participantes del proceso
investigativo propiciando que tuvieran un nivel activo de participacion en la toma de decisiones.
Sobre esto es necesario aclarar que, si bien desde un inicio se tenia interés en indagar el nivel
de eficiencia del uso de juegos serios para mejorar los factores subjetivos de la calidad de vida
en el trabajo, se determin6 esperar a ver si emergia como parte de las propuestas del grupo de
accion (equipo tecnopedagdégico), ya que de otra manera la decision de la hipétesis de accion

corria el riesgo de ser vertical y opuesta a la naturaleza de la I-A sociocritica propuesta.
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Se propuso desarrollar este ciclo a través de la implementacion de un grupo focal
Unicamente con el grupo de accion de la I-A, esto es, con el equipo tecnopedagdgico que apoya
parte de los procesos de educacion virtual de la universidad publica en la que se desarroll6 el

estudio.

6.2 Segundo ciclo

El segundo ciclo del analisis de la situacion inicial consistio en la implementacion de un
grupo focal cuyo objetivo fue identificar desde el grupo de accidn, qué acciones practicas podian

promover los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo.

El grupo focal consistié en una sesion dividida en tres momentos, fase 1: encuadre, fase
2: entrevista semiestructurada y lluvia de ideas, y fase 3: elaboracioén de un diagrama de afinidad.

A continuacion, se describe de manera detallada lo acontecido en cada fase.

Fase 1: Encuadre.

Presentacion personal de la doctorante a cargo de la investigaciéon con las y los
participantes del grupo focal, posteriormente se comentaron los hallazgos del estado del arte
respecto a los trabajos relacionados con la calidad de vida en el trabajo en el &mbito educativo
con personal docente y no docente, se presentaron las reflexiones del Boletin UNAM-DGCS-305
que lleva por nombre “Los mexicanos, los mas estresados en el mundo” publicado el 15 de abril
del 2022 respecto a los niveles de estrés laboral que se viven en la actualidad, asi como las
aportaciones del articulo “El trabajo de hoy: algunas incidencias en la subjetividad” de cara al
fendmeno de la auto exigencia organizacional como mecanismo de identidad en los sujetos,
posteriormente se hablé sobre la promocion de la salud en los ambientes organizacionales y la
conexion que guarda con la calidad de vida en el trabajo (factores objetivos y subjetivos), y como

es que histéricamente el mecanismo por eleccion mas popular para trabajar el desarrollo de las
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y los trabajadores, es de la capacitacion presencial tradicional en habilidades técnicas y la
importancia de recuperar el enfoque del aprendizaje a lo largo de la vida. Este encuadre permitio
iniciar un proceso de andlisis y reflexion colectiva en los participantes de grupo focal conforme
se iban presentando los datos antes sefialados. Dentro de los comentarios recurrentes durante
el encuadre, se puede recuperar la idea que “no todo en la vida de las personas es trabajo”, y
como existen ciertas profesiones que valoran como algo positivo la sobre exigencia a sus
profesionistas, en algunos casos, los participantes compitieron ejemplos vividos de sus amigos
y familiares sobre el estrés laboral y la autoexigencia, asi como las consecuencias reflejadas en
el deterioro a nivel de la salud fisica, moral y psicoldgica, también se puso de manifiesto que se
puede estar inmerso en un ambiente poco favorecedor para el trabajador y no ser consciente de
ello, por lo que seria fundamental poder encontrar medios que subsanen o eviten el dafio a
diversos niveles en el personal. También se puso sobre la mesa la importancia de mirar a las 'y
los trabajadores no docentes en ambientes escolares virtuales, pues al ser personal de apoyo se

subordinan a las necesidades docentes.

Fase 2: entrevista semiestructurada y lluvia de ideas.

En esta etapa se presentd el objetivo de la sesién, el cual consisti6 en encontrar de
manera colaborativa acciones enfocadas a la promociéon de los factores subjetivos de la CVT,
esto se logré a través de una lluvia de ideas respondiendo la pregunta detonadora ¢,qué acciones
enfocadas a la promocion de los factores subjetivos de la CVT pueden ser implementadas?,
cumpliendo con los criterios de dar respuestas de caracter practico, innovador, atractivo y
factible. Las y los participantes contestaron por escrito con multiples opciones en post-its de
manera individual, los cuales fueron colocados en un papel ubicado al centro del grupo, conforme
se fueron presentando las ideas, la investigadora fue realizando preguntas basadas en la

dindmica propia de la lluvia de ideas.
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Fase 3: Diagrama de afinidad.

Una vez concluida la entrevista semiestructurada y la lluvia de ideas, se solicité al grupo
de accién que organizaran colectivamente las respuestas obtenidas a través de grupos de
afinidad por tema vertido en cada post-it. Como resultado del trabajo del diagrama de afinidad se
crearon cinco grupos afines de informacion, los cuales determinaron los 1) preparativos para la
implementacion a nivel personal y laboral, 2) seleccion del objetivo, 3) determinacion de metas 'y
4) propuestas para desarrollar el método de intervencién, por ultimo se detectaron 5) otros

aspectos relacionados con los factores objetivos.

Se propusieron como guias de organizacion las siguientes cuestiones:
e .Qué queremos lograr?

e ,Qué metas se pueden plantear a partir de lo que queremos?

e ,COmMo se pueden lograr esas metas?

e ,Qué puntos se pueden mejorar?

e .Qué acciones se pueden proponer?

Se conté con la participacion de cinco trabajadores, cuatro mujeres y un hombre, mismos

gue asistieron de manera voluntaria. La sesién fue presencial y tuvo una duracién de 90 minutos.

6.2.1 Factores de calidad de vida en el trabajo a mejorar y propuestas

Las y los participantes destacaron ocho aspectos que fueron considerados como
preparativos para la implementacion de una estrategia de intervencién, siendo dos de ellos
relacionados con la gestion del tiempo (no empalmar la intervencién con otras actividades, tener
capacidad de organizacién del tiempo), dos aspectos relacionados con la organizacion de tareas
del trabajo (tener la capacidad de establecer prioridades y tener disciplina), dos mas en relacion

a otras &reas de la vida (poder establecer limites y reconocer la importancia de dar espacio al
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tiempo de ocio), uno con identidad (sensibilizacion respecto a que el trabajo profesional no es lo
unico que define al hombre) y, finalmente, uno con motivacion (querer hacer las cosas). Todo lo
anterior fue concebido por los participantes del grupo de accidn como elementos previos

necesarios para que se facilite el proceso de implementacion de acciones para promover la CVT.

Posteriormente el grupo de accién determiné a través del grupo de afinidad el siguiente
objetivo: “Reconocer y reflexionar” sobre el estado actual de los factores subjetivos de la CVT de
los participantes de la potencial intervencion. De este objetivo, se desprendieron los siguientes
aspectos para el planteamiento de metas particulares: autocuidado (“para trabajar bien, nuestro
cuerpo necesita esta bien”, “autocuidado”, aprender a “priorizarnos”); establecimiento de limites
(“aprender a decir que no” cuando se saturan las responsabilidades), y el desarrollo personal

(habilidades fisicas y cognitivas) a través de dinamicas que favorezcan la promocion de los

factores subjetivos de la CVT.

Como alternativas para lograr mejoras en los aspectos recién sefialados, el grupo de
accién propuso lo siguiente (ver Figura 4): generar espacios para trabajadores administrativos
(equipo tecnopedagdgico), crear espacios a través de conversatorios, recurrir al b-learning,
mediacion a través de una aplicacién mévil, apostar por una intervencion virtual, hacer capsulas
para trabajar con estudios de caso, y conocer los factores de riesgos psicosociales. En estas
propuestas, se promovio reiteradamente que la ejecuciéon de acciones estuvieran mediadas por
la tecnologia. Como puntos a mejorar en su ambiente laboral, el grupo identificé los siguientes
elementos: solicitudes laborales muy precipitadas, deseos de obtener mayor reconocimiento,
retroalimentacion y seguimiento, asi como mejorar el sistema de recompensas; se concluyd con
las y los participantes que estas areas de oportunidad, corresponden al dominio de los factores
objetivos de la CVT, mismos que no tienen capacidad de incidir de forma autébnoma. Finalmente,

como acciones a gran escala que sobrepasan los alcances de este trabajo, propusieron generar
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politicas educativas encaminadas a concientizar sobre el ocio y el descanso. A modo de
concatenar las ideas vertidas en el grupo focal en una accion concreta, se les pregunté si el uso
de un juego serio podria ser una estrategia para alcanzar el objetivo, concatenando las
propuestas, a lo que de manera unanime, se considerd al juego serio como mecanismo de

favorable para promover los factores subjetivos de la CVT.
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Figura 4

Diagrama de resultados del Grupo Focal
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6.2.2 Reflexion del segundo ciclo

Al finalizar el grupo focal, se realiz6 un nuevo grupo de discusion con expertos, con la
intencion de generar conclusiones sobre la comprension de la situacion inicial. Las preguntas

que orientaron las reflexiones de este grupo fueron las siguientes (Kemmis y Mctaggart, 1988):

e ;De qué modo contrastan los resultados obtenidos en la accion realizada (diagndstico)
con aquello que la investigadora habia planeado?

e Cudl era la percepcion de la investigadora sobre los acontecimientos?, ¢ cudl era la de
los participantes?

e (Qué necesidades de acompafiamiento psicosocial en factores subjetivos de calidad de
vida en el trabajo se derivan de lo observado?

e Cudles fueron las limitaciones afrontadas en el analisis de la situacion inicial? y ¢ por

qué?

Como resultado de dichas reflexiones, se plantearon las siguientes conclusiones sobre el

segundo ciclo realizado:

Contrario a lo esperado inicialmente, en el primer ciclo del andlisis de la situacion inicial
no se identificaron problematicas a ser atendidas desde un enfoque preventivo o remedial. En el
segundo ciclo, se identificaron areas de mejora relacionados con la gestién del tiempo, la
organizacion de tareas del trabajo, el equilibrio trabajo-otras areas (como familia, amigos, etc.),
sentido de identidad y motivacién. Aun asi, las manifestaciones tampoco reflejaron problematicas

gue requiriesen una intervencion que no fuera desde el enfoque de la promocion de la salud.

Al iniciar el planteamiento temético que dirige la I-A, se propuso discurrir si el uso de
juegos serios resultaria apropiado para mejorar los niveles de satisfaccion de factores subjetivos

de calidad de vida en el trabajo, sin embargo, no era apropiado presentar dicha estrategia desde
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un enfoque “vertical”, sino que se requeria si no emerger, al menos ser del interés del grupo de
accion. En este segundo ciclo, las participaciones del grupo focal apuntaron a una aceptacion de
estrategias educativas mediadas por tecnologias para el abordaje de la reflexion sobre como
mejorar los factores subjetivos de calidad de vida en el trabajo. En este sentido, los juegos serios

merecen la atencion e interés del grupo de accién, asi como el objetivo a trabajar con ellos.

Las necesidades de formacion del grupo de accion fueron identificadas desde un enfoque
de promocién al no hallar manifestaciones de problematicas que requiriesen acompafiamiento

psicosocial preventivo o remedial.

Una limitacién identificada fue que no se continué el segundo ciclo con todos los
participantes de la etapa diagnostica inicial (docentes y equipo tecnopedagdgico), ya que se
determiné a través de la discusion con el grupo de expertos, la reduccion de los participantes de
dicho analisis de la situacion inicial, al trabajo con el equipo de expertos en tecnopedagogia, sin
embargo, las manifestaciones fueron similares en ambos ciclos, por lo que se considera que la

identificacion de necesidades realizada fue apropiada para la I-A.
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VII. PLANIFICACION DE LA ACCION

De acuerdo con Kemmis y Mctaggart (1988), el andlisis de la etapa de planificar la accion,
debe realizarse la luz de una sola pregunta: ¢;Qué debe hacerse?, derivado de lo cual, se
plantearan objetivos del plan, estableciendo en ellos, qué debe hacerse acerca de qué, por parte

de quién, dénde, cuando y como.

Para iniciar esta etapa, se analizaron las condiciones objetivas de los participantes
(disponibilidad de recursos, limites en el tiempo y el espacio, etc.) asi como sus condiciones
subjetivas (oportunidades y restricciones en cuanto a su modo de pensar expectativas, pautas
existentes de relaciones formales e informales), a efectos de identificar qué si se podia cambiar
y qué no era susceptible de generar cambios, para promover sus factores subjetivos de la calidad
de vida en el trabajo. Lo anterior, a través de la reflexion sobre los resultados obtenidos en el

andlisis inicial en un grupo de discusion con expertos.

De acuerdo con Hernandez et al (2014) un plan de accién consiste en el planteamiento
de soluciones que deben dar solucion practica a un problema, o bien, generar un cambio. Stringer
(1999) y Creswell (2005) (como se citdé en Hernandez et al 2014), sefialan que existen diversos

elementos que conforman un plan de accién, siendo los mas comunes los siguientes:

° Prioridades (aspectos a resolver de acuerdo con su importancia)

° Metas (objetivos generales o amplios para resolver las prioridades mas relevantes)

° Objetivos especificos para cumplir con las metas

° Tareas (acciones a ejecutar, cuya secuencia debe definirse: qué es primero, qué va después,
etcétera)

° Personas (quién o quiénes seran responsables de cada tarea)

° Programacion de tiempos (calendarizacion): determinar el tiempo que tomard realizar cada

tarea o0 accion
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° Recursos para ejecutar el plan

De acuerdo con Hernandez et al (2014) el plan de accion debe incluir una planificacién
conforme a la cual se hara una evaluacién sobre los resultados obtenidos al implementarlo. En
una I-A, el investigador debe informar a las y los participantes sobre las actividades que integran
el plan de accion, los responsables de las mismas y los mecanismos de evaluacién. De esta
manera el investigador logrard motivar a las y los participantes del grupo de accion para realizar
su mejor esfuerzo en la implementacion del plan. Asimismo, deber& observar y reflexionar los
resultados de la implementacién para evaluar su disefio y retroalimentar al grupo de accién, esto,
echando mano de diversas técnicas y herramientas de recoleccion y andlisis. El resultado de
estas reflexiones debe plasmarse en informes parciales que orientaran la toma de decisiones e
incluso la redefinicion del problema y la generacién de nuevas hip6tesis de accion. Este ciclo se
repite tantas veces como se considere necesario, hasta lograr resolver el problema o lograr

cambios.

En los apartados sucesivos se describe la planificacion realizada en la I-A desarrollada,
para la cual se tom6 en cuenta los referentes retomados de Hernandez et al (2014). Los

elementos del plan de accién fueron retomados de Kemmis y McTaggart (1988).

7.1 Plan de accién

En este apartado se desarrolla la preocupacion tematica de la I-A, se describen a las y
los participantes, se aborda la descripcion de los cambios que se planed conseguir a través de
la intervencion psicosocial mediante el juego serio, el plan y la lista de actividades propias del

taller, asi como, la planificacion del registro de cambios.
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7.1.1 Descripcidn de la preocupacion tematica

El problema préctico inicial de la I-A desarrollada proponia discurrir la eficiencia de los
juegos serios para la promocién de los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo en
trabajadores del area de la educacién. A partir de los resultados de la elaboracidén de un estado
del arte sobre el tema, asi como los de un analisis inicial de esta tematica en el contexto de una
universidad publica en México, se determin6 conformar un grupo de accion con trabajadores con
funciones tecnopedagdgicas de un area de educacién virtual, grupo del cual emergié como
hipétesis de accién el uso de una estrategia ludica para promover el desarrollo de factores
subjetivos relacionados con su calidad de vida en el trabajo. El enfoque con el que se abordo el
problema y se planifico la accion fue la salutogénesis. Este aspecto resultdé de especial
importancia debido al enfoque sociocritico propuesto para este trabajo, acorde con el cual, deben
ser los mismos colaboradores quienes promuevan transformaciones en su contexto, y no ser
solo receptores de las mismas, asimismo, se asume que el papel de los expertos, en este caso,
la investigadora responsable, es impulsar el desarrollo del sentido de coherencia que permite a
las personas aprovechar los recursos generales de los que disponen para la toma de decisiones

en cuanto a su salud, en este caso, laboral.

En raz6n de lo anterior, se propuso como objetivo de la accion: Promover los factores
subjetivos de la calidad de vida en el trabajo de las y los integrantes de trabajadores con
funciones tecnopedagdgicas en un area de educacion virtual de una universidad publica en

México a través de un juego serio.

7.1.2 Participantes

Las y los participantes fueron ocho trabajadores con diversas actividades

tecnopedagodgicas de un area de educacioén virtual de una universidad publica en México. Su

112



edad promedio es de 26 afios, en su mayoria son mujeres (62.5%), solteras y solteros (62.5%),
la mayoria no tiene hijos (87.5%), manifiestan una tendencia a compartir vivienda con sus padres
(62.5%) y un porcentaje considerable se encuentra actualmente estudiando (62.5%). La mayoria
tiene una antigiedad igual o mayor a los 4 afios (50%) y todos tienen una jornada laboral de 40

horas semanales (ver Tabla 21)-

Tabla 21

Caracteristicas demogréficas de los participantes del juego serio (n=8)

Variable N Porcentaje Variable N Porcentaje
Edad Personas con quien vive
23 afios 1 12.5 Pareja 2 25
25 afios 2 25 Pareja e hijos 1 12.5
26 afos 4 50 Con padres 5 62.5
38 afios 1 12.5

Estudia actualmente

Género Si 5 62.5
Hombre 3 37.5 No 3 375
Mujer 5 62.5

Antigliedad en el puesto de trabajo

Estado

civil Menos de 1.5 afios ! 125
Soltera(o) 5 62.5 2 afos 2 25

Casada(o) 1 12.5 3 afos 1 12.5
Unién libre 2 25 4 afios 0 mas 4 50

Tiene hijos Horas semanales de trabajo

Si 1 125 40 horas 8 100
No 7 87.5

Fuente: elaboracion propia
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7.1.3. Descripcidon de los cambios que se planed conseguir

A través de la intervencion se plante6 fomentar la reflexion individual y colectiva sobre los
factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo para la toma de decisiones para la

promocion de dichos factores subjetivos.

Con base en las oportunidades y las circunstancias de la situacion actual de los

participantes se plante6 generar cambios en tres categorias:

a) En el lenguaje y el discurso: promover el uso de la primera persona para identificar
propuestas de mejora para favorecer la promocion de factores subjetivos de la calidad de vida

en el trabajo

b) En las actividades y las préacticas: generar, poner en marcha y evaluar acciones a
desarrollar de manera cotidiana para promover el desarrollo de factores subjetivos de la calidad

de vida en el trabajo

c) En las relaciones sociales y la organizacion: tomar decisiones sobre las relaciones
sociales y con la organizacion a partir de la reflexion de los resultados obtenidos con las acciones

realizadas para promover el desarrollo de factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo.

7.1.4. Plan y lista de actividades

Para el logro de los cambios propuestos se determinaron responsables, tareas, fechas,
lugares y formas de desarrollo de las acciones necesarias, considerando la participacién no solo
de la responsable de la I-A, sino de las y los integrantes del grupo de accion. Lo anterior se

presenta de manera organizada en la Tabla 22.
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Tabla 22

Plan y lista de actividades de la I-A

Actividad Responsable Periodo Cémo

L Como experta: responsable de la I-A
Disefio Marzo-

instruccional del | Como disefiadores instruccionales y | junio de | A {r@ves del modelo de disefio
juego serio desarrolladores del juego: grupo de | 2022 instruccional ADDIE
accion

Implementacion | como coordinadora: responsable de . A través del andlisis de los datos
y observacion la I-A Junio- : .

o , obtenidos con los instrumentos
de la hipétesis Julio de d inad | dologia d
de accion (juego | Como colaboradores: grupo de 2022 eterminados en la metodologla de

i accion la I-A

serio)

A través del analisis de los
resultados obtenidos con la
implementacion de la hipotesis de
accion en relaciéon a los objetivos y
cambios propuestos

Responsable de la I-A 'y grupo de Julio de

Reflexion final accion 2022

Fuente: elaboracion propia

7.1.5. Planificacion del registro de cambios

Para el registro de los cambios en el lenguaje/discurso, las actividades/practicas y las
relaciones sociales/organizacion; se determiné emplear un diario reflexivo por parte de las y los
integrantes del grupo de accion, el cual se propuso integrar en la estrategia de juego serio.
Aunado a esto, se plante6 el uso de dos instrumentos para el analisis del logro de los objetivos:

la “Rueda de la vida” y una evaluacion reaccion.

7.2 Disefio instruccional de un taller basado en un juego serio

El modelo de disefio instruccional utilizado para el desarrollo del juego serio fue el ADDIE
(Analisis, Disefio, Desarrollo, Implementacion y Evaluacion) y fue desarrollado por un equipo

multidisciplinario de trabajo organizado de la siguiente manera:

La responsable de la I-A como experta en contenido, una integrante del grupo de
discusion de expertos como disefiadora instruccional y asesora tecnopedagogica, un integrante
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del grupo de accién como disefiador multimedia, y el responsable de soporte tecnolégico del area
de educacion virtual de la universidad en la que se desarroll6 el estudio como programador. A

continuacion, se describe el proceso desarrollado.

a) Analisis

Con base en los resultados obtenidos en el andlisis de la situacion inicial de la I-A, en
esta etapa de disefio instruccional se determiné el contenido del juego serio a desarrollar como

hipétesis de accion, asi como la manera de presentarlo.

Se realizé un grupo de discusién con los expertos, determinando que, dadas las
condiciones laborales de las y los integrantes del grupo de accién, asi como sus propuestas
planteadas en el grupo focal, la mejor alternativa para presentar el juego serio seria a través de
un taller virtual en el que se combinaran actividades sincrénicas y asincronicas. Las actividades
sincrénicas tendrian como objetivo generar el encuadre para el desarrollo del taller, asi como
reflexionar de manera colectiva sobre los resultados obtenidos a lo largo del mismo. Las
actividades asincrénicas consistirian en participar del juego serio de manera autogestiva. Con
base en este planteamiento, el taller tendria una duraciéon de 5 semanas, a lo largo de cada una

de las cuales se abordaria un sub-factor subjetivo del trabajo en particular.

A diferencia de otros cursos y talleres virtuales, el taller propuesto no tendria como
objetivo el aprendizaje de un contenido, sino la reflexién sobre cémo cada cual vive diferentes
factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo para generar propuestas de mejora,
implementarlas evaluarlas y con base en los resultados obtenidos, tomar decisiones sobre sus

relaciones en el trabajo y con la organizacion.

b) Disefio
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Para la toma de decisiones en cuanto al disefio del juego serio se considerd a éste como
una concrecion de la gamificacion que prioriza el desarrollo de experiencias de aprendizaje
gratificantes poniendo de relieve lo ludico de una actividad educativa. De entre las posibles
estrategias para lograr la gamificaciéon (Carreras, 2017), se retomé las siguientes: 1) la
elaboracion de narrativas, no como eje rector de todas las actividades, sino para orientar cada
actividad de manera particular a través del analisis de un caso, 2) los sistemas de
retroalimentacion, 3) la interactividad y 4) los sistemas de premios. Con base en lo anterior, el

disefio del juego resulté de la siguiente manera:

Objetivo del taller: Promover los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo de
las y los integrantes de expertos en tecnopedagogia en un area de educacion virtual de una

universidad publica en México a través de un juego serio.

Participantes: Ocho trabajadores(as) expertos(as) en tecnopedagogia de una universidad

publica en México.
Sub-factores subjetivos a fomentar para la mejora de la calidad de vida en el trabajo:

1. Equilibrio trabajo-familia

2. Satisfaccion en el trabajo

3. Desarrollo laboral y profesional
4. Motivacion en el trabajo

5. Bienestar en el trabajo

Metodologia

Las mecénicas del juego serio se explicitan en la metodologia del taller, el cual inicia con

una sesioén sincrénica de encuadre. Cada semana se realizaria una sesion sincronica para
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reflexionar sobre los resultados obtenidos con el taller. El taller finaliza con una sesién sincrénica

de reflexion final.

El juego serio consiste en un juego digital de tablero de seis casillas. Cada casilla contiene
un caso en el que se pone de relieve uno de los cinco sub-factores subjetivos de calidad de vida
en el trabajo a promover. Los jugadores deberan analizar el caso y proponer una solucién al
mismo, la cual sera registrada en un foro de discusién alojado en la plataforma virtual (Moodle).
Al finalizar el periodo de participaciones de dicho foro, deberan leer las aportaciones de todas y
todos los participantes, retroalimentar al menos dos participaciones de otros jugadores y elegir
la que les parezca mas adecuada. Se contara con 6 estrellas por participante en cada sesion,
por lo que deberan asignar 3 estrellas a la propuesta que se considere es la mas adecuada para
atender la situacion, 2 estrellas a la segunda propuesta y 1 estrella a la tercera propuesta.
Después de brindar una propuesta y asignar estrellas al resto de las propuestas, las y los

participantes deberan ingresar a un Diario reflexivo y responder las siguientes preguntas:

. ¢, Qué voy a hacer para promover mi CVT ante este sub-factor?
. ¢,Cémo lo voy a hacer?
. ¢,Cuando lo voy a hacer?

Contaran con una semana para llevar a cabo el plan registrado en su diario de campo.
En las sesiones sincrénicas del taller se reflexionaria sobre la toma de decisiones devenida a

partir de las propuestas vertidas en su diario de campo, su ejecucién y autoevaluacion.

Disefio de interfaz

El disefio de la interfaz del juego fue realizado por uno de los integrantes del grupo de

discusion, quien desarroll6 una propuesta para el entorno virtual, el tablero y las casillas en las
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gue se presentarian los casos del juego, lo anterior, con base en un planteamiento general

sugerido por la responsable de la I-A.

El fondo del tablero tuvo como motivo un entorno laboral, asi como la paleta de colores
del Doctorado en Educacion Multimodal (DEM), segun se muestra en la Figura 5.Se buscé que
el disefio permitiera concentrar la atencién de los jugadores en las tareas a realizar, evitando
distractores. Asi, en la pantalla principal s6lo se muestran las cartas, el ranking para ver cuantas

estrellas tiene cada jugador y la opcion de cerrar sesion.

Figura 5
Interfaz del juego serio

Hola, Ana

Fuente: https://cite.uaq.mx/juego/

En lugar de casillas, el area de disefio propuso presentar “cartas”, las cuales también
fueron elaboradas con base en la paleta de colores del DEM. Al hacer clic en cada carta, se

despliegan el resto de las opciones del juego, como se muestra en la Figura 6.
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Figura 6

Disefio de las cartas del juego serio

#Cudl puede ser una buena estrategia
para poner limites sanos antes tantas
solicitudes?

~— Wiy
w

FORO | DIARIO | ASIGNAR ESTRELLAS

Fuente: https://cite.uaq.mx/jueqo/

A la par del &rea de disefo, el equipo de programacion hizo prototipos y pruebas para
desarrollar el juego serio en un entorno virtual que permitiera digitalizar los requerimientos del
mismo, como lo era el poder contar con un foro, un diario, asignar estrellas y ver el ranking
general del juego. Debido al tiempo considerado para desarrollar el juego, se combinaron dos

entornos virtuales: Moodle y un sitio web.

El area de programacion propuso presentar en Moodle el disefio general del taller, y
desarrollar el juego serio en un sitio web elementos de menu hipervinculos a Moodle para el foro
y el diario reflexivo. Una vez acordada dicha propuesta se desarrollaron todos los elementos

necesarios para integrar el disefio completo del taller y el juego serio.
c) Desarrollo

Para el desarrollo del juego serio se hizo un guion tecnopedagdégico con los elementos

textuales a presentar en la interfaz, incluidos los casos a presentar en cada carta. El desarrollo

120


https://cite.uaq.mx/juego/

de cada caso fue disefiado por la investigadora, con base en las definiciones de cada sub-factor
subjetivo de la CVT segun las consideraciones teéricas de Patlan (2016), mismos que fueron
validados por el grupo de expertos en la materia, para comprobar la relacion de los casos
hipotéticos con el sub-factor a colocar en cada carta. Posteriormente, se turnaron al area de
programacion, junto con los elementos de disefio de interfaz, para su integracion total en los

entornos virtuales acordados.

Como resultado, el taller se alojé en un curso en Moodle, en la plataforma del area de
educacioén virtual en la que se desarroll6 la I-A, con el nombre “Reconecta con la calidad de vida

en el trabajo” (ver Figura 7).

Figura 7

Pantalla de inicio del juego serio

| Camblorlo el mundo si solo enviara libros en Iugar de enV|c1r armas a otros palses” - Mololq

i Je— e

Al ingresar al curso, se presenta el vinculo al “tablero” del juego serio en la parte superior
de la interfaz. Debajo, se presenta una pestafna de “Presentacién”, donde se detallan las reglas
del juego, asi como el calendario para desarrollarlo. A la derecha de ella, se presentan cinco
pestafias mas, una para cada uno de los casos que se presentan el juego, como se muestra en

la Figura 8, la Figura 9 y la Figura 10.
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Figura 8

Presentacion del juego serio

oA RECONECTA CON LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO e

LA CALIDAD DE
VIDAEN ELTRAZAJG
Pagine principal » Mis cursos » RECONECTA CON LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAIO » Prasentacisn

& Foriicipantes

B caificacicnes
Seguimiento

5 Taolere Tablero
O Presentacién oSG 100N @O 0 1003 DGYR pETGINToTEStN
9 Coso 1 Vista ganeral de alumnas

@ Toblero reconecta’

O caso 2
Tablero lecal
O case 3
O pors los eshucianies
O caso +
03 Caso §

Prasentacion

D Listo de esstencia

Inicio
5 - nsumes - Bienvenids{o) sl curss bassdo en &l juage serio "Racanacta con Is cslidad de vida en el trabsjo”
El objetive es llevar a eabo aceiones que promuevan tu calidad de vida en el irabajo
# Pégina principal £Gémo la vamos a lograr?

1. Yendo al tablero "reconecta”

espacia . Abrienda semanalments una casila del tblero
& M esp 2. Abriends imente llz del table

3. Refiexionando &l casa indicado en 13 casilis y buscanda pasibies sol 13 wep, tutoriales yio con adec
% Calendario 4. Definiende una o mas manera individual ideas en el caso

2

5. Leyendoy las sanes del resto de i los foras para poder asignar estrellas 3 & tas que te parezoan mé: das.
of Bonco de confenide Para cada caso contards con 6 estrell s distribuir entre tus i de Ia si :
B Mis cursas Otorgaras 3 estrellas 3 Ia propuesta que consideres es Ia més adecuada para atender Ia stuacion presentada en el caso, 2 estrelias a la segunda mejor propuesta y 1

estrella 3 | tercera propuesta mis spropiada.

Figura 9

Presentacion del juego serio (segunda parte)

Inicio

P RECONECTA CON Bienvenida{o) al curso basado en el juege serio “Reconecta con Ia ealidad de vida en el frabajo”
LA CALIDAD BE
VIDAEN ELTRABAIC

El objetiva es llevar a eabo acciones que promuevan tu calidad de vida en el trabajo
£Cémo lo vamos a lograr?
1. Yando al tabler "reconecta”

& Poriicipantes 2. Abriendo semanaiments una casila del tablero

3. Refiexionando ol caso indicado en 1a casilla y buseands posibl i 12 wab, i con sii ate.
B Calificociones - N " B
4. Definizndo una o mas manera individual y ideas en el caso

5 Leyendoy las del resta de t 2 los foros para poder asignar estrellas a1 tas que te parezcan mé: das.
Para cada caso contards con 6 estrell 35 distribuir entre tus de la i

D Presentacion Otorgards 3 estrellzs = 12 propuests que consideres es 13 mis adecusds para stender | stuacion presentsda en el caso, 2 estrelias 313 seQUNda mejor propuesta v 1

estrella 3 | tercera propuesta mis spropiada.

0 Toplera

O camo 8. Al coneluir la votacién deberas ingresar a un Diario para disefar un plan de acsién personal contestando las siguientes preguntas:
a. £Qué voy 3 hacer para promaver mi CVT ante este factor?
O case 2 b. 4C6ma o oy a hacer?
©. (Cuindo lo vy a hacer?
O Cass 3 7. Contards con 3 dias para echar a andar tu plan de trabajo personal
4. Voiverds 2 tu gizrio y hards una reflexién sobre los resultados obtenidos
03 Gaso « 9. Nos rauriramos todos los lunes da 18:00 2 18:30 horas da forma sinerona a través de zoom pars compardir nuestras expariencias
10. Semana 3 semans, seguiremas la misma ruta en cada casila.
[ Caso 5 11. Al finalizar las 5 easillas del juego, |a persona con mds estrellas recibir una sorpresa “reconecta”.
D Listo de esstencia

COMPROMISOS DURANTE EL JUEGO

[x

~ insumes —

1 foros & iravés de riacion individual y I réplica a por lo menos dos de tus compafieras(os) en las fechas establecidas
& Fogng pmcips 2. Asignacién anénima de las estrellas en ol tabkero de juego

3. Paner 2 prusta fos compromisos personales plasmados en o disria

4. Participar en los circulos de reflexion, pues “nadie sabe tanto, como todos juntos™
5. Alreverse a hacer cosas diferentes

& M espacic
B Calendaric
Puedes comenzar dando clic en el enlace “Tablero reconecta”

o Banco de contenide

NOTA:

is cursas 3 Bt 3 2
PFusdes revisar esta programacidn pars que fe s22 mis el identificar qué hacer cada dia de ks semana:
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Figura 10

Calendario de actividades del juego serio

NOTA:
Puedes revisar esta programacidn para que s fcd identificar qué hacer cada dia de 1a semana:

Semana Lunes de:

Belo7al
03 Tablero 1ee
Jonio
2
«Sesien sincrona reflexiva | P
o Gax Gel14sl | delcmolde 180 19:30 s
18de | o Abrie o casila 2.
junia
D&
3
b e Bel 213l
fers
oo o
+Sesiinsincrons reflexiva |« Parsicipar en sl ora del
Dei 28 e | el caso 3 de 18 19:30 hrs | caso 4 e manera

uuuuu 102 | » Abre fa casila 1, inéhviguai.

En las pestafias correspondientes a los casos se habilitaron indicaciones generales,

comunes a todos los casos para observar las reglas del juego, asi como las actividades de Foro

y Diario, segun se muestra en la Figura 11.

Figura 11

Foros del juego serio por caso
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Al hacer clic en Tablero “reconecta” se redirecciona a las y los participantes al sitio web
donde esta el juego. Para ingresar, se requiere que coloquen un usuario y contrasefia con el que
han sido previamente registrados las y los jugadores, esto para evitar el ingreso de usuarios no
pertenecientes al grupo de accion de la I-A (ver Figura 12). Todo lo anterior administrado por el

area de programacion.

Figura 12

Solicitud de credenciales para acceder al juego serio

Fuente: https://cite.uaq.mx/juego/

Para iniciar el juego, una vez logrado el acceso, es necesario hacer clic sobre cada una

de las cartas para visibilizar el caso a resolver, como se muestra en la Figura 13.
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Figura 13

Tablero del juego serio

Ana, tienes: 0 W

YOI ccrirar SESION

A]DEM

Doctorado en Ed:

En todos los casos, se presenta del lado izquierdo una imagen alusiva al sub-factor
individual de calidad de vida sobre el cual se reflexionard, y del lado derecho se aprecia el caso
alusivo al mismo. En la parte inferior, se presentan los elementos de menu para redireccionar al

jugador al “Foro”, el “Diario” y la “Asignacion de estrellas” (ver Figura 14).
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Figura 14

Presentacion de casos del juego serio

Cudl puede ser una buena estrategia
para poner limites sanos antes tantas.
solicitudes?

e
w

- DIARIO | ASIGNAR ESTRELLAS

Al hacer clic en Foro, se redirecciona a las y los jugadores al taller en Moodle,
especificamente al foro correspondiente al caso sefialado. En el sitio se presenta primero un tour

de navegacion, como se muestra en la Figura 15.
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Figura 15

Tour de navegacion del juego serio

Publicor respuestas: 2 Hooer publicociones en fora: 1

Nuevo: Informacion de actividad

Fechas de actividad y condiciones de finalizocién ohora son
most o pégina de actividad [y

Enla Figura 16y enla Figura 17, es posible apreciar que al concluir el tour de navegacion,
se visualizan las indicaciones generales del foro y el hilo abierto por la responsable de la I-A, en

el que las y los jugadores deberén colocar sus aportaciones como respuestas.
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Figura 16

Indicaciones de participacion de foros en el juego serio

& RECONECTA CON
LA CALIDAD DE
VIDAEN ELTRAZAIG

& Foriicipantes

B caificacicnes
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O case s
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O - insumos —

# Pégina principal
& W espacio

# Calendais

& Bonco de contenide

Figura 17
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Foro del caso 1
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» Asigna una estrella  la fersera mejor solugian
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@ Analorenc D.
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Indicaciones de participacion de foros en el juego serio (segunda parte)

& RECONECTA CON
LA CALIDAD BE
VIDAEN ELTRABAIC

& rorticipantes

B Calificocicnes
0 Toplera

0 Fresentacién
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O caso ¢
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B Mis cursos

Foro del caso 1
Factor equiliorio frabajo-familia
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Para acceder al Diario desde el tablero del juego (ver Figura 18), también es necesario
dar clic a la carta del caso correspondiente para poder visualizar el botén que hipervincula a dicha

actividad.

Figura 18

Caso 0 del juego serio, boton al "Diario"

#Cudl puede ser una buena esirategia
para poner limites sanos antes tantas.
solicitudes?

WY
w

!
= Acceso al

roro [ +ern cereeeins —~ e

Diario

En Moodle se presentan las indicaciones generales y la opcion para que cada jugador(a)
haga su entrada correspondiente al caso reflexionado a través del Diario (Figura 19 muestra la

entrada personal).
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Figura 19

Diario del juego serio

RECONECTA CON LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Mis cursos » RECONECTA CON LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAIO » Caso

Diario del caso 1

ersonal pare mejorar fu calidad de vida en el rabojo anfe < factor Equiibrio rabajo-

Entrada personal al
diario, por caso

La herramienta Diario no solo se cuenta con el apartado de indicaciones para promover
la participacion de las y los jugadores, también permite la retroalimentacion, en el caso de la I-A

por parte de la investigadora responsable (ver Figura 20).
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Figura 20

Indicaciones para participar en el Diario del juego serio y espacio de retroalimentacion

Espacio de
retroalimentacion en
Diario

Para la asignacién de estrellas, es necesario estar ubicado en la carta del caso
correspondiente, y al hacer clic en la opcién correspondiente (ver Figura 21) se habilita un botén
desplegable con los nombres de las y los jugadores, asi como otro botdén para indicar cuantas
estrellas se le desea asignar (ver Figura 22), y finalmente, en la opciéon Ranking se puede

consultar cuantas estrellas tiene cada jugador (ver Figura 23).
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Figura 21

Acceso a la asignacion de estrellas
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Figura 23

Ranking con la asignacion de estrellas
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Una vez desarrollados los entornos virtuales, se hizo una revision final del contenido y

funcionamiento de los mismos, previo a su implementacion.

¢) Implementacién y evaluacion

La implementacién y evaluacion del taller basado en juego serio, a la par de ser parte del
disefio instruccional, fueron considerados como elementos de las fases de Implementacion y

Observacion, asi como Reflexion final de la I-A.

La implementacion consisti6 en la puesta en marcha del taller, la cual inici6 con la
matriculacién del grupo de accién a los entornos virtuales desarrollados por parte del area de
programacion que brindé el soporte técnico durante la I-A. Una vez matriculados, se hizo llegar
a las y los participantes un correo con las indicaciones a seguir para ingresar a la plataforma, asi

como para dar inicio al taller.
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Se realizé una primera sesién sincrénica en la que se hizo el encuadre del taller, se realiz6
una evaluacion diagnoéstica usando la actividad “Rueda de la vida” y se modeld la participacion
en el juego serio presentando un caso identificado como “0” relativo al establecimiento de reglas
y limites saludables (este caso “0” no forma parte de los factores subjetivos de la CVT). Se
identificé el caso en la primera carta del juego, se analizé, se hicieron propuestas de solucion, se
explicé la dinAmica de participacion en el foro, el diario reflexivo y la asignacion de estrellas, asi
como la visualizacién del Ranking. Se establecieron acuerdos para el desarrollo del taller, como
la realizacion de las sesiones sincrénicas en dia martes. Una vez implementada esta sesion, se

invit6 al grupo de accibn a participar de manera autogestiva del juego serio analizando el caso 1.

En la segunda sesion sincronica se realiz6 una plenaria sobre las reflexiones y aprendizajes
desarrollados con el abordaje del caso 1, asimismo, se analiz6 el ranking para identificar los
jugadores que iban en punta hasta ese momento y se encomendé el abordaje del caso 2. Esta

misma dinamica se desarrollé con el resto de los casos hasta culminar en el caso 5.

La ultima sesidn sincrénica consistidé en un cierre del taller en el que las y los participantes
hicieron una autoevaluacion final nuevamente con la actividad “Rueda de la vida”, con la intencion
de comparar cdmo se encontraban al iniciar el taller y cémo lo estaban finalizando en relacién a
aspectos relacionados con los cinco factores subjetivos para la calidad de vida en el trabajo que
se abordaron. Para finalizar, las y los participantes vertieron su opiniéon sobre el taller y

contestaron una encuesta de evaluacién de sus niveles de satisfacciéon sobre el mismo.

La evaluacién, lejos de consistir en una evaluacién “tradicional” del aprendizaje, no versé
sobre la adquisicion de conocimientos tedricos sobre los factores subjetivos de calidad de vida
en el trabajo que se busc6 promover con el taller, sino sobre su percepcion de los niveles de

satisfaccion con areas de la cotidianidad y sobre la toma de decisiones realizada semana a
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semana por el grupo de accion en cuanto a sus relaciones en el trabajo y con la organizacion.
En este sentido, si bien se realiz6 una evaluacién diagnéstica y una final empleando la actividad
“‘Rueda de la vida” para comparar si las y los participantes identificaban mejoras en sus niveles
de satisfaccién al transitar el taller, también hubo un proceso de evaluacién formativo constante
materializado en la retroalimentacion de la responsable de la I-A en los diarios reflexivos, asi
como en las sesiones sincréonicas. Aunado a esto, se diseid una encuesta de nivel de
satisfaccion de las y los participantes, que fue valorada por integrantes del grupo de discusion
de expertos para conocer las impresiones del grupo de accién sobre el disefio del taller basado
en un juego serio, asi como sobre su implementacion y resultados, la cual, como ya fue sefialado,
se aplicé en la dltima sesion sincronica implementada. Los resultados obtenidos en estas etapas

se describen en el capitulo siguiente.

A lo largo de todo el taller se hizo un registro de asistencia, necesario para los tramites

administrativos de expedicién de constancias para las y los participantes.
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VIII. IMPLEMENTACION Y OBSERVACION

En la etapa de Implementacion y Observacion se llevo a la préactica el taller basado en
el juego serio desarrollados en la etapa “Planificacion de la accién”. Los instrumentos utilizados

para la recogida de informacién fueron los siguientes:

1. Actividad exploratoria “Rueda de la vida”, la cual consistié en un analisis de los niveles
de satisfaccién en 13 &reas de la cotidianidad de las y los participantes: familia, amigos pareja,
vida laboral, economia, salud mental, condicion fisica, habitos de suefio, relaciones sociales
saludables, espiritualidad, tiempo libre, trabajo y desarrollo profesional. Las y los participantes
valoraron de manera individual en una escala del 1 al 10 su nivel de satisfaccién (siendo 1 la
calificacion mas baja, y 10 la calificacion mas alta), generando asi un grafico que permite ver
cuantitativamente su situacion inicial. Este instrumento se planteé para ser utilizado al iniciar y al

finalizar la hip6tesis de accion.

2. Analisis de las transcripciones de las sesiones sincronicas de las que participaron los
integrantes del grupo. Se realizé una codificacién abierta usando Atlas.ti Version 23, asi como
un andlisis cddigo-documento. Las categorias de andlisis fueron: Reflexiones, Acciones y
Propuestas, las cuales se identificaron para cada uno de los cinco sub-factores correspondientes
a los Factores individuales de CVT de acuerdo con Patlan (2016), a saber: SF.1 Equilibrio trabajo-
familia, SF.2 Satisfaccion con el trabajo en la organizacion, SF.3 Desarrollo laboral y profesional,
SF.4 Motivacién en el trabajo, y SF.5 Bienestar en el trabajo. Se presentan los resultados de las

categorias sefialadas por cada uno de los sub-factores.

3. Evaluacién reaccion/satisfaccion de las y los participantes, que consistio en una

encuesta aplicada a través de un formulario de Google para obtener informacion sobre la
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percepcion de los participantes sobre cinco categorias: la facilitadora, los contenidos, el material,

la logistica y la calidad formativa.

En los apartados subsecuentes se describen los resultados obtenidos con ambos

instrumentos.

8.1 Resultados de niveles de autopercepcion de areas de la cotidianidad

A través de la actividad “Rueda de la vida” se analizaron los niveles de satisfaccién en 13
areas de la vida cotidiana antes y al finalizar el taller “Reconecta con la calidad de vida en el

trabajo”.

Antes de la intervencion a través del taller basado en un juego serio, los indicadores de
la rueda de la vida con mayor calificacién segun la percepcién de las y los participantes como se
muestra en la Tabla 23, fueron “familia” con un promedio de 8.3, “amigos” con un 7.8 y “relaciones
sociales saludables” con un 7.9. Los indicadores mas bajos fueron la “vida laboral” con un
promedio de 5.8 de 10, “condicion fisica” con 5.5 de 10, y por ultimo “espiritualidad” con 4.5 de
10.

Tabla 23

Ranking pretest rueda de la vida

Ranking pretest rueda de la vida

Indicador Prom.
A) Familia 8.3
B) Amigos 7.8
I) Relaciones sociales saludables 7.6
L) Trabajo 7.0
M) Desarrollo profesional 6.9
F) Salud mental 6.4
C) Pareja 6.1
E) Economia 6.0
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H) Habitos de suefio 5.9

K) Tiempo de ocio 5.9
D) Vida laboral 5.8
G) Condicion fisica 55
J) Espiritualidad 4.5

De los indicadores que estan directamente relacionados con la vida laboral, como se
muestra en la Tabla 24,ocupan de manera descendente el puesto 4 con el indicador “trabajo”, el
puesto 5 con el “desarrollo profesional”’, el puesto 8 con el indicador “economia” y el puesto
numero 11 con la “vida laboral” de 13 posiciones.

Tabla 24

Resultados pretest rueda de la vida

Resultados pretest rueda de la vida

Indicador Min. Max.

A) Familia

'—\
© o

B) Amigos

=
o

C) Pareja

D) Vida laboral

E) Economia

F) Salud mental

G) Condicion fisica

H) Habitos de suefio

I) Relaciones sociales saludables
J) Espiritualidad

K) Tiempo de ocio

L) Trabajo

aa A A O 0O W W W W W O O »

© ©O© ©O© O O ©O 0w O O ©

M) Desarrollo profesional
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Como se puede observar en la tabla anterior, la calificacion mas baja fue en 0 en los
indicadores de pareja y espiritualidad, seguida de la ponderacion de 3 puntos para los

indicadores vida laboral, economia, salud mental, condicion fisica y habitos de suefio.

La informacion vertida en la Tabla 25, refleja los resultados de la rueda de la vida después
de la intervencién, identificando que hubo un aumento en el promedio de los 13 indicadores
evaluados con dicha actividad. Asimismo, se encontré que siguié siendo “familia” en el primer
lugar de 13, pasando de una ponderacion de 8.3 en el pretest a un 9.1 en el postest, en segundo
lugar el indicador “amigos”, con una calificacién promedio de 7.8 en el pretest y una calificacion
de 8.6 en el postest; y en tercer lugar, se sostuvo el indicado relaciones sociales saludables, que
pasé del 7.6 al 8.5.

Tabla 25

Ranking postest rueda de la vida

Ranking postest rueda de la vida

Indicador Postest Pretest

Prom. Prom.
A) Familia 9.1 8.3
B) Amigos 8.6 7.8
I) Relaciones sociales saludables 8.5 7.6
H) Habitos de suefio 8.1 7.0
M) Desarrollo profesional 7.9 6.9
K) Tiempo de ocio 7.8 6.4
D) Vida laboral 7.6 6.1
F) Salud mental 7.5 6.0
L) Trabajo 7.4 5.9
G) Condicion fisica 6.6 5.9
C) Pareja 6.5 5.8
E) Economia 6.5 55
J) Espiritualidad 5.4 4.5
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Respecto a la posicion de los indicadores relacionados al espectro laboral, el “desarrollo
profesional” se sostuvo en el quinto lugar, “vida laboral” pasé del lugar 11 al lugar 7 recorriendo
4 posiciones de manera positiva, el indicador de “trabajo” bajo del cuarto lugar a la novena
posicién, sin embargo, pasé de una calificacién promedio de 7 a 7.4 puntos, por ultimo, esta la

“‘economia” pasando de la octava posicion a la doceava y con una calificacién de 6 a 6.5 puntos.

En todos los casos, hubo un desplazamiento positivo reflejado en el aumento de la

calificacion promedio en cada indicador.

Como se muestra en la Tabla 26, en el caso de las puntuaciones minimas, pareja y
espiritualidad se sostuvieron en cero, la siguiente calificacion mas baja es economia con 4
puntos. Respecto a las calificaciones méaximas 5 de 13 indicadores llegaron al 10 y el resto (8
indicadores) tuvieron puntuaciones maximas individuales de 9 puntos.

Tabla 26

Calificacion min. y max. del postest rueda de la vida

Calificacion min. y méx. del postest rueda de la vida

Indicador Min. Max.

A) Familia 8 10
B) Amigos 7 10
C) Pareja 0 10
D) Vida laboral 6 9
E) Economia 4

F) Salud mental 6 9
G) Condicion fisica 5

H) Habitos de suefio 6 10
I) Relaciones sociales saludables 7 10
J) Espiritualidad 0 9
K) Tiempo de ocio 7 9
L) Trabajo 6 9
M) Desarrollo profesional 7 9
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En la Tabla 27 se puede observar el comportamiento segun el aumento, la disminucion y
sostenimiento de la autopercepcion de cada factor de la rueda de la vida por sujeto.
Tabla 27

Desplazamiento por factor - Rueda de la vida por sujeto

Desplazamiento por factor - Rueda de la vida por sujeto

Sujeto Sostiene Disminuye Aumenta
A 7 0 6
B 9 0 4
C 0 0 13
D 4 2 7
E 4 0 9
F 6 0 7
G 6 0 7
H 5 3 5

En el caso de dos personas, la mayoria de factores se sostuvieron, sin embargo, el resto
de factores tuvieron una mejoria después de la intervencion. Para otras dos personas hubo una
disminucion en 2 y 3 factores respectivamente, pero eso no imposibilitd que un nimero mayor
de indicadores fueran al alza. El resto de participantes tuvieron una percepcion mas positiva

respecto a los factores de la rueda de la vida, como se muestra en la Tabla 28.

Tabla 28

Porcentaje de desplazamiento Rueda de la vida por sujeto

Porcentaje de desplazamiento Rueda de la vida por sujeto

Sujeto Sostiene Disminuye Aumenta
A 54% 0% 46%
B 69% 0% 31%
C 0% 0% 100%
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D 31% 15% 54%
E 31% 0% 69%
F 46% 0% 54%
G 46% 0% 54%
H 38% 23% 38%

Para concluir, se presenta la Gréfica 22, en el cual se puede observar que el 75% de las
y los participantes aumentaron de manera positiva a diversos factores de la rueda de la vida al
finalizar su participacion en el taller y juego serio, un 25% se sostuvo y nadie presenté

disminucion alguna.

Gréfica 22

Predominancia en la percepcién de la rueda de la vida después de la intervencion

Predominancia en la percepcion de la rueda
de la vida después de la intervencion

Disminuye = 0%

Los resultados obtenidos, indican que, al promover los factores subjetivos de calidad de
vida en el trabajo a partir de un taller desarrollado a través de un juego serio, las y los

participantes aumentaron la percepcion de sus niveles de satisfaccién sobre indicadores
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asociados a dichos factores y a otros indicadores que pueden favorecer o perjudicar la CVT de

manera indirecta.

Ahora bien, en el plan de accién, se plante6 generar cambios en tres categorias: 1) en el lenguaje
y el discurso, 2) en las actividades y las practicas, y 3) en las relaciones sociales y la
organizacion. Los resultados y reflexiones vertidas sobre ello, se desarrollan en el capitulo
siguiente. La interpretacién derivada del andlisis de los discursos de los participantes se ilustra
con citas cuya nomenclatura es la siguiente: Numero de documento: numero de cita. Por ejemplo,
el documento de la sesién 1 fue cargado en el software Atlas.ti como documento 5, por lo que la

primer cita codificada en el mismo tendria la nomenclatura 5:1.

8.2 Reflexiones, propuestas y acciones para favorecer los factores subjetivos de calidad

de vida en el trabajo

El abordaje de cada sub-factor inicié con el destape de cada casilla del tablero para dar
paso a la reflexion y generacion de propuestas a través del dispositivo de foro de manera
individual y colectiva. Posteriormente la eleccién de las propuestas individuales se vertia en los
diarios de cada participante. La dindmica de interaccion con estos diarios se dividido en dos
momentos: a) la eleccién individual de las propuestas para llevarlas a la practica y b) la
autoevaluacién de la implementacion de dichas acciones. El ciclo finalizaba con una sesién
sincrona que atravesada todas las etapas anteriores, siendo este, el motor de analisis de la

reflexion por sesiones.

Los resultados obtenidos en cada uno de los cinco sub-factores correspondientes a los
Factores individuales de CVT de acuerdo con Patlan (2016): SF.1 Equilibrio trabajo-familia, SF.2

Satisfaccion con el trabajo en la organizacion, SF.3 Desarrollo laboral y profesional, SF.4
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Motivacion en el trabajo, y SF.5 Bienestar en el trabajo, fueron analizados usando las categorias

[ T]

“Reflexiones”, “Acciones” y “Propuestas”.

Reflexiones hace alusion a las participaciones introspectivas en las que las y los
jugadores compartieron pensamientos o0 sentimientos relacionados con procesos de
autoconocimiento, asi como interpretaciones sobre los mismos y sus conductas, teniendo como
referencia el estudio de casos en el tablero de juego. Acciones alude a las participaciones en las
gue se compartieron conductas llevadas a la practica por las y los jugadores a partir de sus
reflexiones. Propuestas se refiere a sugerencias o planes a realizar para el logro de metas

establecidas en relacion a los sub-factores abordados.

Al inicio del juego serio hubo menos participaciones de la categoria reflexiones con
relacion a las de las categorias propuestas y la de acciones, las cuales fueron incrementando
conforme se avanzé en el juego serio. Las participaciones de la categoria acciones también fue
en aumento a lo largo del proceso, mientras que las de la categoria propuestas tuvo un
incremento notable al pasar de la revisidon del caso relacionado con el primer sub-factor, y un

decremento en el abordaje del resto de los factores (ver Figura 24).

Figura 24

Frecuencia de tipos de participacion por categoria y por sesién

Cerrar "Administrador de codigos”

1: Sesion 5 b... 2: Sesion 4... 3: Sesion 3 1. 4: 5esion 2 1... 5: sesion 1 fa...
Totales
29 55 46 53 52
Accion 80 23 17 23 9 8 80
Propuesta 44 1 20 6 7 10 44
Totales 29 55 46 53 52 235

Fuente: elaboracién propia usando Atlas.ti
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A lo largo del juego serio se encontré que las y los participantes incrementaron sus
capacidades de reflexionar, de crear propuestas y de llevarlas a la accién sin esperar que en el

entorno hubiera condiciones “deseables” en relacion a la calidad de vida en el trabajo.

En los siguientes apartados se muestran los resultados de las tres categorias (reflexiones,

propuestas y acciones) por sub-factor, en los cuales se ilustran estos hallazgos.
SF.1 Equilibrio trabajo-familia

En este sub-factor, se encontr6 mayor cantidad de participaciones de la categoria
reflexion seguidas de participaciones sobre acciones y, finalmente, participaciones sobre

propuestas (ver Figura 25).

Figura 25

Densidad de cddigos en el sub-factor equilibrio trabajo-familia

D 5: sesion 1 factor equilibrio trabajo-familia.docx

Accion 80

Propuesta 44

Reflexion 111
Totales

Fuente: elaboracién propia usando Atlas.ti version 23

En cuanto al codigo reflexiones, destacd el reconocimiento de la introspecciébn como
punto de partida para reflexionar sobre el sub-factor trabajo-familia como se lee en “ (...) voy a
retroalimentar en el foro, y pues fue un trabajo mas de introspeccién, primero porque pues como

que si me identificaba también con el caso de Ramén y bueno, ese fue como avance” (5:3) y en
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“esta padre ver lo que piensan los demas, la verdad es que me gusta mucho, igual que me hayan
retroalimentado” (5:27); asi como del aprendizaje colectivo como parte fundamental en la toma
de decisiones para fomentar el equilibrio trabajo-familia como indicé uno de los participantes al
sefalar que “en el foro, eh, la verdad es que pues, me gusta mucho también leer lo que piensan

los demas y ver mas o menos pues por donde andamos cada uno” (5:26).

Entre las participaciones més recurrentes en este codigo, destaco el reconocimiento de
dificultades para la planeacion y la ejecucion de tareas, “a veces tengo el ideal, pero ya en la
practica pues no resulta tanto como yo lo habia planeado” (5:15), asi como para la gestion del
tiempo “pues es que estoy haciendo esta super mal, no, porque estaba dedicando todo lo que
no hice antes y pues deje de lado muchas cosas no, cosas que ya tenia planeadas para el viernes
y que dije no, porque no me va alcanzar el tiempo” (5:18) como elementos que inhiben el sub-
factor equilibrio trabajo-familia: “a veces también no le doy tiempo a mi familia porque todavia
estoy haciendo otras actividades, porque no organice mis tiempos para hacerlas cuando debia
hacerlo” (5:6). Estas dificultades van de la mano con tendencia para posponer tareas hasta que
la fecha de entrega de las mismas est4 muy cercana, como se lee en “si puedo trabajar rapido,
pero no sé, como que solo en momentos de presién, cuando sé que tengo el margen de tiempo,

no me presiono tanto” (5:20).

Aunado a esto, se identifico factores que escapan al control de los participantes y que les
llevan a destinar mucho tiempo al trabajo, como se lee en “lo primero que hice con base en esa
conclusion, fue identificar los trabajos que tengo y todo el tiempo que asumen, y en pocas
palabras es que si destino gran parte de mi tiempo en horas para el trabajo” (5:45) los cuales

estan relacionados principalmente con necesidades econémicas como se lee en:
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“(...) he estado buscando como ¢ por qué inici6 todo esto?, ¢por qué tengo varios trabajos? y ¢ por
gué yo ocupo tanto tiempo para ellos?, y pues fue por la misma contingencia me hice la idea, en esa
misma cuestidn cuando todo se estaba cerrando, asi de negocios, escuelas, asi, fue de, changos,
¢dénde vas a depender econémicamente?, entonces fue de dar apertura a otros proyectos, para

decir si ta te quieres hacer de algo, pues obviamente te tienes que dedicar en cuestion a ello” (5:46).

Como consecuencia de este desequilibrio, los participantes expresan estar saturados de

actividades, como se desprende de:

“Me puse a pensar un montén en lo poco acostumbrados que estamos a no hacer nada, y que creo
gue es algo de lo que han estado mencionando no, que no estamos acostumbrados, ya ves, hasta

posiblemente miedo de no estar haciendo nada, y me senti muy identificado” (5:35).

Lo que les lleva a ser constantemente autoexigentes con ellas y con ellos mismos,

ademas de restarles tiempo para poder pasar con sus familias.

En relacién al codigo acciones, destacaron dos de ellas: la primera fue el uso de agendas
0 registros escritos de las tareas a realizar, asi como la valoracion del cumplimiento de las
mismas, y el destinar tiempo para pasar con la familia; como se desprende de las siguientes
citas, “normalmente hago una lista en mi libreta, sin colores porque a mi los colores me distraen
y solo pongo cosas perdidas, la actividad a realizar, la fecha de entrega y a quién entregar” (5:50);
“ahora si voy a anotar hasta lo personal, como de pagar la cuenta de tal cosa o0 meterme al correo
para responder tal cosa, 0 sea, como en esa agenda es que también lo tengo como categorizados
por color” (5:2) y “Cuando veo que se me juntan mas de dos o tres tareas es cuando si los anot6
en un chat de WhatsApp que tengo conmigo mismo”, (5:39). La segunda accion relevante fue el
destinar tiempo para desconectarse del trabajo y pasar tiempo con la familia, principalmente los
fines de semana, como se desprende de las siguientes citas y “mi estrategia del viernes se cayd,

0 sea, se cayo por completo, y dije, bueno ¢ de qué manera puedo retomarla no? y pues el viernes
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saqué trabajo y terminé todo lo que tenia que terminar y pues ya el sabado y el domingo si dije

ya no voy a trabajar, porque todavia tenia pendientes y a mi me pasa que si puedo a la mejor no

terminar algo, o tener todavia trabajo pendiente, pero el sabado y el domingo si me desconecto”

(5:19), y “este fin de semana me di el tiempo para ir a ver a mis abuelitos, que tenia mucho que

no, que no los iba a ver, este como para ir a comer con ellos y estar con mi familia” (5:7).

Finalmente, en cuanto a la categoria propuestas se identificaron las siguientes:

Establecer metas alcanzables y dividir las tareas a realizar en actividades intermedias y
realizarlas de forma estratégica y paulatina hasta completarlas, apoyandose para ello en el
uso de agendas o listas de verificacion, como se lee en “mi propdsito es checar cuando viene
la proxima entrega e irlo haciendo por lo menos de tres, o uno, para ya tener un avance y que
no sea todo de un jalon” (5:33).

Apoyarse del uso de agendas o listas de tareas para lograr una mejor gestion del tiempo

como se interpreta de la siguiente participacion:

“si me funcionaria organizarme como con, o sea, no solo con anotar las actividades que era lo que
yo ponia en mi diario, si no también ponerme horarios, pero que sean realistas, y ya esas son mis

conclusiones de sus dias”. (5:42).

Establecer jerarquias entre las tareas laborales y las necesidades de atencion familiar y otros
vinculos afectivos, asi como acciones de autocuidado, buscando un equilibrio entre ellos,

como sefial6 un participante en:

“(...) importante como establecer tiempos y actividades para cada una de las necesidades de
nuestras vidas no, porque pues no nada mas esta la parte familiar, sino también est4, pues no sé,
otras personas que estudian, hacen las cosas los amigos, los novios, y mi alimentacion, el hacer el

mandado, el hacer un chorro de cosas no.” (5:5).
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SF.2 Satisfaccion con el trabajo en la organizacion

En este sub-factor, se encontré6 mayor cantidad de participaciones de la categoria
reflexion, seguidas de participaciones sobre acciones y, finalmente, participaciones sobre
propuestas (ver Figura 26), tal como ocurrio con el sub-factor equilibrio trabajo-familia, si bien se

tuvo menos densidad en las citas codificadas (Ver Figura 24).

Figura 26

Densidad de cédigos en el sub-factor Satisfaccion con el trabajo en la organizacion

4. Sesion 2 factor satisfaccion en el trabajo.docx

S Totales
Accion 80 9 9
Propuesta 44 7 7
Totales 53 53

Fuente: elaboracion propia usando Atlas.ti versién 23

En la categoria “Reflexién”, se encontré que se reconocieron factores objetivos del trabajo
sobre los cuales no se puede tener control, pero si se puede decidir como asumirlos, lo que
favorece el desarrollo de locus de vida interno, como se lee en “Pero bueno, lo que es de la

institucion y que no puedo cambiar” (4:25).

Durante este proceso, las y los participantes dieron cuenta de baja motivacion e
insatisfacciones en el entorno laboral actual, como se muestra en la cita: “pues si me siento muy
desmotivada, me siento muy insatisfecha a veces con el trabajo que realizo, de hecho es de los

rubros que tengo menos valuado en mi rueda de la vida” (4:42); sensaciones ligadas en primer
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término al salario: “el salario, hay veces que digo, uy, deberia de ser un poquito mas” (4:22) y
“Pero, lo unico que me hace sentir insatisfecha pues creo que es como el salario” (4:55), pero
también a otros factores como la falta de retroalimentacion: “no tengo como un parametro para
decir que lo estoy haciendo bien o que lo estoy haciendo mal’ (4:43), poca certeza de seguridad
laboral: “a veces entro en crisis de, no sé hasta cuando tengo que esperar justamente para que
llegue esto (cambio de tipo de contratacién)” (4:38) asi como a deseos de aprender algo nuevo

gue no han sido cumplidos:

“(...) siempre quise cOmo aprender la otra parte, o pues si, integrarme a la otra parte de disefio
instruccional, porgue yo, la verdad no tengo una gran experiencia al respecto, ni conozco mucho, y
si me interesaba entrar, y siento que no, que a final de cuentas aungque yo comenté que me gustaria
aprender de ello, o tener este como ciclo en el cual, pues si pueda hacer un poco mas de eso, y a

ver si es lo mio, pues no, nada mas no, no lo veo sinceramente.” (4:41).

Sin embargo, también se reconocieron varios aspectos que aportan favorablemente a la
satisfaccion en el entorno laboral, como es, en primer término, el companerismo: “companeros

creo que nos llevamos muy bien” (4:7), seguido de la flexibilidad:

“(...) al igual que mis compafieras y compafieros, ya mencionaron, el espacio de trabajo donde
estamos nos da muchas libertades esté cierto punto, incluso pues yo estoy en otro estado en estos

momentos, y pues sigo realizando mi trabajo ¢no?” (4:52),

el gusto por lo que hacen: “me gusta lo que hago porque al fin de cuentas pues, o sea,
como mi trabajo y creo que es mucho de creatividad” (4:8) y, finalmente, la comunicacién con el

superior: “la comunicacion con el superior que también es muy buena” (4:32).

Finalmente, las y los participantes reconocieron logros en la forma en la cual afrontan

factores objetivos del trabajo como se lee en “Yo si noté un ligero avance, si cambio un poquito

150



mi forma de ver mis issues laborales que traia, empecé a ver como que si esta a mi alcance y

que no” (4:1).

En la categoria “Accion”, las y los participantes compartieron cinco experiencias que
desarrollaron en el abordaje del caso correspondiente a este sub-factor. La primera de ellas fue

reconocer las satisfacciones que el trabajo les da, como por ejemplo en:

“ver si lo que yo estaba haciendo me esta llenando, y aparte pues si, 0 sea, como que identificaba
estos elementos que decia “wow”, me siento alegre cuando, digamos un ejemplo, cuando un curso
ya esta operando y voy viendo cémo los estudiantes van a ir entregando sus trabajos, actividades,
y que en todo ahi se estd comprendiendo, entonces es como una satisfaccién en esa parte, o
también cuando se graba un programa (...). Entonces veo, no sé, como que algunas areas de mejora
obviamente, pero también veo que “wow”, ya mejor en esta parte, o cosas asi, y cdmo es elemento

de satisfaccion y pues cosas que me orientan a decir, pues “estoy en el lugar que quiero”. (4:5)”,

"mas la cuestién fue con esta parte de los logros, de nuestros propios logros al momento de estar
trabajando, este una de mis metas que incluso yo puse en mi diario fue de que ir haciendo pequefios
logros, de que como lo comentamos en la primera sesién, para hacer un gran cambio, se tiene que
empezar de poco a poco ¢no?, y mi idea fue esa, primero empezar a sacar todos los trabajos que
tengo atrasados en esta parte del semestre que ya casi va a acabar, para sacar todo eso para
después ir viendo y decir, “ah pues mi trabajo si contribuyé en todo este semestre”, o “este proyecto

me gustd mucho por tal o cual cosa (4:53)”.

Otras dos acciones realizadas inherentes a cada participante fueron el mantener claridad

en los objetivos a lograr, como se lee en:

“tengo que ser paciente por esto, siempre tener en mente un objetivo, porque sino siento que si es
muy facil cémo perder hacia donde va uno ¢,no?, entonces pues si, la verdad es que si me resulta

muy complicado, pero pues ahi vamos. (4:39)”,
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y tener mayor gentileza consigo mismos cémo se compartio en:

Entonces mi propia resolucién fue “Témate un segundo”, “reconsidera todo”, este o sea,

“tranquilizate solo un momento”, y este, y pues ya, o sea, “fluye, fluye con las cosas”, “las cosas
van a seguir funcionando”, porque pues, hay muchas cosas que no dependen de, mi mas que mi
propia tranquilidad, de decir “okay, cémo que baja baja baja un poco tus pensamientos”, porque
luego si funcionan rapidisimo y ya estoy del otro lado en algo sUper catastréfico, que ni siquiera va
a pasar posiblemente, pero ya estoy del otro lado, y necesito tomar un momento para decirme,
“Oye cinco segundos, estas aqui, en el presente, eso que dices no va a pasar, o quizas si pasé,

pero pues si pasa, ¢qué es lo peor que puede suceder no? (4:46)”.

Finalmente, otras dos de las acciones realizadas se orientaron al fortalecimiento de las
relaciones interpersonales: “lo que plasmé mas o menos en el en el diario, y si habia empezado
con esos cambiecitos; yo soy una persona medio antisocial, y ahorita ya también con las
companeras ya me abri un poquito mas” (4:24) y de vinculacién con el trabajo: “seguir este

generando, digamos un vinculo con el propio trabajo” (4:54).

En la categoria “Propuestas” se identific6 como la mas importante el promover el dialogo con el
superior para expresar necesidades o deseos encaminados al crecimiento profesional en el
trabajo: “En cuanto a mi recomendacién que le di a Paulina, no sé, pero siento que soy muy
pragmatico, porque me senti también muy identificado, y dije, pues hablalo, y si no funciona,

renuncias” (4:49),

“Pues en el caso de ella, y pues le daba como esta invitacién a que checara bien, o que permanece
un poquito mas de tiempo para que conociera todas las areas, que buscara una propuesta con el
jefe y atendiera como esta cuestion de, “; puedo checar como me puedo desempefiar en otra area
laboral?. Y si ya ve que todas las posibilidades estan como cerradas, de “no, la verdad es que no

me hallo aqui”, buscar como en otro lugar (4:2),
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“(...) entonces lo que yo le proponia a Paulina como de, comentarlo, de hablar, de reflexionar, pues
son cosas que a final de cuentas yo ya hecho, o sea, que, si a ella le interesaria hacer algo diferente,

pues que lo comenté (4:40)”".

Asimismo, se compartioé el valorar lo positivo del trabajo, como la oportunidad de ser
creativos: “creo que también esta parte creativa que se compensa poco (...), y te creo que nos
han dado la confianza y oportunidad de crear muchas cosas” (4:15) y el contar con redes de

apoyo:

“(...) a Paulina no sabia que recomendarle por lo mismo de que yo estoy pasando por esa situacion,
entonces dije, “si yo misma, o sea, todavia no he encontrado una solucién, ¢qué le podria

recomendarle?”, y pues solo pude pensar en esta parte del compafierismo (4:27)".

Es importante sefialar que, ante la percepcion desfavorable de este sub-factor, se

considera como una via de resarcir la situacion a partir de la renuncia, como se lee en:

“(...) si llegas en un punto en que no estas dando como lo mejor de ti, o te ves cansado, o ya no
estas pues comoda o comodo en el ambiente, pues ahora puedes buscar otro trabajo donde si te

sientas mas cémoda, (4:14)".
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SF.3 Desarrollo laboral y profesional

En este sub-factor, se encontré mayor cantidad de participaciones de la categoria accion,
seguidas de participaciones sobre reflexiones y, finalmente, participaciones sobre propuestas.

(Ver Figura 27).

Figura 27

Densidad de codigos en el sub-factor Desarrollo laboral y profesional

Anilisis cédigo-documento ~ X

[%] 3: Sesion 3 factor desarrollo profesional y laboral...

- Totales
Propuesta 44 7} 7}
Totales 46 46

Fuente: elaboracion propia usando Atlas.ti version 23

En la categoria “Reflexién”, algunos participantes reconocieron haber partido de una
vision mas bien pesimista, con tendencia a la queja: “quiza y al principio era solo, pues ver lo que
estaba mal, y pues si ¢no?” (3:4). Otros mas valoraron positivamente logros obtenidos con el

abordaje de este sub-factor:

Yo puedo pensar que de la semana pasada a esa otra; 0 sea, de la semana pasada donde pues,
fue como un, “nooo, ¢qué estoy haciendo?” a esta, que fue como: “ok, ya estoy aqui, 4 Qué hago
objetivamente si me planteé algo?”, asi como, “vas a hacer esto, esto, y esto, y reconoce lo que ya
estas haciendo” ; No?, porque a lo mejor estas haciendo cosas que ni siquiera estas reconociendo

previamente, y que independientemente que no las hayas iniciado en el transcurso de este curso o
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de esta capacitacion, pues la verdad es que son cosas que estas haciendo, y que te vale tu esfuerzo,

y reconocerlo ¢no?. (3:9).

En otras reflexiones, se identificd la importancia de ser propositivos(as) para mejorar el
entorno de trabajo, lo que favorece la identificacion de factores sobre los cuales se puede incidir

y aquellos que escapan a nuestro control favoreciendo asi el locus de vida interno:

platicAbamos de, si, o sea, como que siempre lo vamos a orillando a, “Ah, pues que renuncie
mientras encuentra una mejor opcion”. Entonces creo que ahora nuestras propuestas estan

encaminadas a, ¢Si ya estd en un lugar, qué puede hacer para mejorarlo? (3:12)

Entonces me gusté este factor, porque creo que muchas veces solamente nos enfocamos en cumplir
con lo que nos encomiendan y ya, como cumplir al dia al dia con lo que se solicita y es todo, pero

creo que muchas veces también nosotros queremos proponer mas cosas ¢no? (3:14)

Destac6 también la importancia de fortalecer redes de apoyo mediante la promocion del

crecimiento entre compafieros, asi como el trabajo en equipo:

siento que a veces se nos asocia mas con actividades técnicas, o sea, a hacer cosas como grabar,
cémo editar, como mucho del hacer ¢no?, y por ejemplo ahora que, de hecho en la semana creo
gue “persona X’ fue el que nos pregunto6 sobre tedricos de comunicacién que pudiéramos pasar o
algo asi, para qué, pues que él pudiera checarlos y asi ¢nho?. Entonces eso me hizo pensar que

justamente podemos aportar desde otras areas (3:27)

porgue estamos ahi en el mismo espacio, pero siento que quiza podriamos llevar eso a otro nivel
en donde ya trabajemos juntos, 0 sea, no solo preguntarnos asi de ¢cémo ves esto y asi?, sino
realmente trabajar en conjunto sobre las cosas para poder darles un “Plus” no?, no este trabajo
como, no sé como decirlo, cdmo separado, o sea, de que cada quien hace una cosa y luego otro

hace otra, o sea, sino en conjunto de veras ¢no?, en equipo (3:28)

Asimismo, se subray0 la importancia de construir un plan de vida y carrera:
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(-.-)bes ir haciendo la suma de las cosas. Por ejemplo, “ya no vas a tomar todo el tiempo para el
trabajo y te vas a dar tu tiempo para familia, amigos y demas”, pero ademas, “te vas a encargar de
tu actividad profesional, de tu desarrollo, de las cosas que quieres hacer”, y a partir de eso, pues
esta la satisfaccién en el trabajo ¢no?, si tu fijas un plan y dices, “Bueno, dentro de mi desarrollo

profesional yo quiero hacer esto”, te das cuenta si lo que haces te satisface o no te satisface. (3:16),

Asi como de ser constantes para lograr cambios profundos: “practica, porque pues, no te
levantas un dia y cambias todo de la noche a la mafana, todo lo que habias estado haciendo por

mucho tiempo no lo cambias de un dia para otro”. (3:19). La construccién de relaciones sociales.

Finalmente, se reflexiond sobre un cambio de perspectiva que les hizo pasar de una vision
pesimista a una optimista, lo que favorece el reconocimiento de factores positivos del trabajo, asi

como el planteamiento de acciones de autocuidado, como evitar caer en la saturacion de tareas:

pero justamente creo que este factor marcé la diferencia, porque hubo justamente esta limitante
decir, “Que no se vaya, que no se tenga que ir de su trabajo”, entonces siento que eso nos obligd
un poco a ver mas desde otra perspectiva, no solo lo que ya veniamos diciendo de, “ay, o sea,

siempre va a haber algo mejor”, sino ,qué puede hacer uno con lo que ya tiene?. (3:25);

pero pues si no exponiendo también no exponiendo esos otros pendientes o cuestiones que
tengamos, porgque pues ya pues hemos visto en los casos anteriores, en este caso, no caer en

mucho trabajo (3:45)

En la categoria “Accion”, se identificé que durante el abordaje de este sub-factor, las y los
participantes realizaron cuatro tipo de acciones: La primera consistié en ser mas propositivos(as)
en el trabajo, como por ejemplo, al expresar inconformidades y alternativas de solucion a los
lideres, como se lee en “nosotros que proponemos o, ;, Como podemos hacer para hacerles notar
lo que nos molesta a los patrones?, ya ho es como solo, me quejo no, o0 si me quejo pero tengo

esta propuesta” (3:8). Una segunda accion fue valorar lo positivo que identifican en el trabajo,
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como por ejemplo: “También aprendi a valorar mas (...) valorar lo que hago, que a lo mejor a
veces para mi es como ya muy mecanico (3:21). También se hicieron esfuerzos importantes para

mantener objetivos claros y cumplirlos, como se lee en:

ahorita que ayer falte, y no quedarme en el, “Bueno, pues ya tenia que hacer esto, pero pues ya no
pude ir...”, y ahora es como de, “Okay, tengo que faltar, pero s cémo puedo compensar ese tiempo?,
¢, Cémo puedo cumplir con la meta para que esto salga a mas tardar mafiana?. Hoy que llegué, asi
con lo que me faltaba y terminarlo hasta con tiempito dije, “Ahhh, que bien”, como que me volvio la

pila a valorar un poquito lo que hago (3:22)

Finalmente, el fortalecimiento de redes de apoyo dentro y fuera del trabajo, fue otra de
las acciones mas relevantes compartidas por las y los participantes: “De lo que yo siento como

desarrollo laboral y profesional es el trabajo en equipo y el sentirse escuchado (3:35)”.

En la categoria “Propuestas”, en las y los participaciones se identificaron sugerencias
sobre mantenerse en actualizacién permanente mediante la participacion en procesos formativos
continuos: “pero esta dentro de mis planes, o sea, seguir aprendiendo cuanto tenga oportunidad.”
(3:36); promover la comunicacién con el superior: “puedo aprender mas cosas a partir de esto, o
sea, eso me ha obligado justamente a investigar sobre mas cosas, incluso plantear la posibilidad
de una capacitacién en audio” (3:31); dividir objetivos generales en objetivos especificos: “tal vez
de un objetivo 0 un propésito muy grande irlo como desmenuzando, hacerlo pequefiito y por
pasos ¢,no?, que se supone que asi se logran los objetivos, cuando los conviertes en actividades
y las vas cumpliendo” (3:13) y reconocer que la renuncia no es la primera opcién: “ya no

queremos que la persona renuncie a su trabajo” (3:1).
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SF.4 Motivacion en el trabajo

En este sub-factor, se encontré6 mayor cantidad de participaciones de la categoria
propuesta seguidas de participaciones sobre reflexiones y, finalmente, participaciones sobre

acciones (ver Figura 28).

Figura 28

Densidad de codigos en el sub-factor Motivacion en el trabajo en la organizacion
Analisis codigo-documento ~ X

[£] 2: Sesion 4 motivacion en el trabajo....

- Totales
Accion 17
Propuesta 20
Reflexion 18
Totales 55

Fuente: elaboracion propia usando Atlas.ti version 23

En la categoria “Reflexion” las y los participantes reconocieron que la motivacion en el
trabajo esta relacionada tanto con factores intrinsecos, como a factores extrinsecos, como se lee

en:

Creo que es eso, el saber que hay diferentes tipos de factores motivacionales y usarlos a tu favor
y saber que no todo el tiempo necesitas estar motivado, y que puedes estar como de “okay, no me
siento motivado, pero voy a encontrar esa motivacion en mi de alguna forma para para levantarme,

(2:6)
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Pero también pensé en los factores externos, por ejemplo, ya puedo saborear las vacaciones y ya
digo como “Echale ganas, échale ganas, saborea tus vacaciones con Patricio estrella”, de que casi

lo puedo saborear.

Aunado a esto, se reconocié que la motivacion no puede sostenerse todo el tiempo: “todo
el tiempo no siempre tenemos que tener motivacién intrinseca, o sea, que no todo el tiempo

vamos a estar animados y motivados solo por el simple hecho de que yo mismo me motivo” (2:1).

Por otro lado, se identificaron aspectos que favorecen la satisfaccion en el trabajo, como

son las redes de apoyo construidas entre compafieros (as):

También no habia hecho mi diario, y entonces dije ¢qué pongo?, no sé qué poner y le estaba
platicando a mi mama que no sabia bien cuales eran mis motivaciones de ir a la oficina, y me decia
“Pues, es que es irte a reir con tus compafieros”, y yo “no puedo poner eso”, y pues si tiene razon,
porque si nos llevamos muy bien, echar chismecito un ratito, pues si me hace ir, tal vez cansada

pero siempre es algo bueno. (2:46)

Hace poco habia compartido una imagen que decia que “tu éxito profesional no dependia de ti
solamente, sino como de tu entorno, de tus compaferas y compafieros, de tus superiores”,

obviamente no lo haces solo y que de alguna manera puedes encontrar esa motivacion. (2:17)

Asimismo, se identificaron otros aspectos que, por el contrario, generan insatisfaccion,
como la poca variedad de funciones: “el caso planteaba que no podia tener mucha variedad en
el trabajo y todo, y a veces esto se nos presenta a nosotros ¢,no?, que no hay manera de crecer,

0 de cambiar tus actividades” (2:8) y la pérdida de objetivos:

En cuanto al caso de Damaris, lo que yo me puse a pensar cuando lei el caso, la sentia como algo
aprisionada y pues incluso vemos algunos memes que dicen “quiero obtener tal cosa, por esta

misma razon tengo que trabajar”, o como la frase de “pues por esto trabajo”, o algo asi. Como que
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ahi nos atamos en ocasiones y luego podemos perder el objetivo, el objetivo que nos hizo estar en

un principio en un trabajo, porque se disfrutaba (2:23)

Se reflexiono sobre propuestas incipientes, como por ejemplo, hacer ajustes en la rutina:
“Entonces uno solito puede irse buscando estas cositas que pueden hacerte diferentes los dias

si estas aburrida la rutina, tratar de motivarte a ti mismo” (2:44); retomar actividades por gusto:

También me gusta mucho hacer manualidades y todo eso, pero tengo un afio que no hago nada,
entonces también siento que estos meses han sido dificiles para mi y al no tener como esos
momentos, el estar sin recortar fieltro, y pegar, y poner, y subir, y bajar, me hacen a veces falta para

volver a buscarme, para volver a enfocarme, para aplacar la mente (2:11)

Asimismo, se hizo hincapié en la importancia de afrontar resistencias que pudieran
obstaculizar sus procesos de cambios: “aunque ahi radica un problema también, que muchas

veces salir de la zona de confort da miedo” (2:49)

En la categoria “Accion”, las y los participantes sefalaron haber reconocido factores
motivacionales en el trabajo para poder cumplir sus tareas, de la mano con el constante

recordatorio de las metas a lograr, como se lee en:

“pensaba mucho en ;qué es lo que a mi me motiva cuando estoy trabajando?, y en mi caso
especifico me motiva mucho ver los capitulos ya publicados del programa, o sea, el decir “ya se
publicé todo el trabajo que hicimos, esta aqui y se condensa en esto que no seria posible sin todo
lo previo que hicimos como equipo”, entonces para mi es decir “Okay, vamos a hacerlo porque

merece salir lo mejor posible, o porque yo quiero que te salga bien” (2:3)

En segundo lugar, se hicieron acciones de acompafamiento, y de comunicacién clara,
las cuales favorecen el desarrollo de relaciones sociales saludables y contribuyen al

fortalecimiento de las redes de apoyo que han integrado entre si, como se lee en :
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darnos estos descansos y decir, okay, a ver ¢ ti como lo estas haciendo?, o tal vez compartir “yo me
siento de esta manera” y empezar a socializar un poco. Yo creo que es lo que hemos estado
haciendo nosotros estas semanas, conversando de ¢ qué estds haciendo?, ¢Coémo te fue hoy?,

¢Jacabaste la serie?, como que esas charlas de 5 0 10 minutos son nuestro descanso.

En tercer término, se sefalaron acciones relacionadas con la gestion de espacios fisicos

agradables en el trabajo:

apropiarnos del espacio, o sea, no ser ausentes de este entorno, y pues poner algunas personales
como ir poniendo una pequefia islita en la zona de trabajo para hacerlo un poquito més agradable,

creo gque es eso, encarifiarse de su espacio de trabajo, (2:26)

Se compartieron acciones de introspeccién que permitieron identificar su sentir, lo que
favorece la toma de decisiones para incorporar nuevas estrategias en el trabajo, lo que favorece
el autodesarrollo: “es que este caso también me hizo reflexionar mucho en cuanto a mi, yo dije

en algun momento me senti, o a lo mejor me siento todavia como Damaris” (2:38) v,

me piden un video, lo edito y listo; me vuelven hablar, me piden un video, lo edito y listo, después
dije “Bueno, 0 sea, estoy editando videos”, me di cuenta de que cuando entré, al momento en el que
fui consciente de eso, o sea, dije “lo he hecho igual siempre, ¢ por qué no hacerlo diferente?”, siento
gue hay bastantes tutoriales en YouTube que me iban a ayudar a hacerlo mejor, porque me van a
ayudar a meter otros efectos diferentes, iban a generar que yo aprendiera algo nuevo. Dije “Pues si
me toca trabajar con un programa de edicion de videos, y se hacer lo basico, creo que lo puedo
llevar un nivel mas alla”, yo creo que alli encontré un poco la motivacion, en ese momento de decir
“aunque me tarde un poco mas, que me esperen”, voy a hacer que la espera valga la pena, y lo voy

a hacer mucho mejor ¢no? (2:40)
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Finalmente, en una participacion se hizo alusién a acciones de autocuidado, como lo es

tomar un bafio para iniciar bien el dia:

me pasa mucho que si no me bafio en la mafana estoy como muy cansada en todo el dia, entonces
por decir, si una noche antes me bafié, tengo que bafiarme al dia siguiente, aunque sea rapido,

porque de lo contrario, no funcioné (2:14)

En la categoria “Propuestas” se identificd la importancia de fomentar ejercicios de

introspeccién que favorezcan el autorreconocimiento:

yo lo que le recomendaba a Damiris, era hacer otra vez introspeccién, pensar el ¢ por qué decidié
estar ahi?, ¢por qué decidi6 trabajar en esos entornos?, estar conviviendo como tal, y creo que
diferenciar esos apartados y cuestiones que nosotros tenemos en el momento laboral, como con
esas cuestiones mas personales, y saber como estas se pueden unir para no generar este caos o
dafos, pensar ¢ por qué estoy haciendo esto?, y pues solo me siento atado de manos a esta cuestion
laboral, nada mas porque tengo que pagar deudas o algunas cuestiones asi, entonces si seria como

esta cuestion mas reflexiva, (2:24)

Otra propuesta fue realizar acciones de autocuidado como por ejemplo, hacer actividades
fisicas o de entretenimiento: “ejercicio, algo que yo hacia antes era patinar, yo patinaba mucho,

algo que deje de hacer y que recuerdo era una de mis motivaciones también” (2:52)

Una propuesta mas, fue promover nuevas estrategias en el trabajo y plantearse metas

alcanzables: “pues si plantearse metas alcanzables” (2:33),

Y algo que yo le sugeria, era que si ella llegé a hacer su trabajo y lo vio de manera rutinaria, o sea de
que nada mas hacia lo mismo lo mismo lo mismo, le propuse que tratara de hacerlo de una manera

diferente, porque en algin momento yo me senti asi, o sea, decia “es que hago lo mismo”, (2:39)
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SF.5 Bienestar en el trabajo

En este sub-factor, a diferencia de los cuatro sub-factores anteriores, se encontré mayor cantidad
de participaciones de la categoria accion, seguidas en mucho menor medida por la categoria

reflexiones vy, finalmente, por la categoria propuestas (ver Figura 29).

Figura 29

Densidad de cddigos en el sub-factor Bienestar en el trabajo

Anadlisis codigo-documento

1: Sesion 5 bienestar en el trabajo.docx

- Totales
Propuesta 44 1 1
Reflexion 111 5 5
Totales 29 29

Fuente: elaboracién propia usando Atlas.ti version 23

En la categoria “Reflexion”, en las cinco citas identificadas, se hace énfasis en los logros
obtenidos a lo largo del curso que contribuyen al crecimiento personal, como lo son el

reconocimiento de factores objetivos del trabajo:

(...) la economia, siento que la verdad no subi nada, pero pues también siento que es por algo que
pues no estd mis manos ahorita, quizas solo pues seguir trabajando y esforzandome, pero pues

también entiendo que hay aspectos que no pueden como cambiar de un momento para el otro (1:14)
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(-..) cuestiones de bienestar fuera de lo laboral, en algunos casos siento que si avance un poco, hay
algunas cosas siento que si estoy estancada, pero siento que ya es por algunas cuestiones de aca

en corto, pues hay cuestiones que no dependen de mi (1:3)

La conciencia del cambio de percepcién: “Yo pensé que tal vez no era como que estaba
aumentando, mas bien mi percepcion cambid” (1:8), el fortalecimiento del locus de control
interno: “Yo si noté un ligero avance, si cambio un poquito mi forma de ver mis issues laborales
gue traia, empecé a ver como que si estd a mi alcance y que no” (1:1) y la valoracién positiva de

los logros obtenidos:

Y ahorita con esta rueda que hice, pues la verdad es que hice bastante reflexion al respecto de las
cosas que quiero y que no quiero, y hacia a donde puedo ir ¢no?, o sea, saber que lo que estoy
haciendo vale, y cuenta, y que cuenta mucho, y que el desarrollo que he estado teniendo, pues la

verdad también es grande (1:15)

En la categoria “Accién”, destacé de manera notable el reconocimiento de los logros
identificados en cada participante, gracias a su participacion en el juego serio. Entre los logros
compartidos se encuentran el ser mas organizados(as): “Entonces algo de lo que cambié mucho,
por ejemplo, mis habitos de suefio aumentar mucho, y de eso si siento que es porque estoy
tratando de ser mas organizada” (1:9), el fortalecimiento de habitos positivos: “aumentd también
es la vida laboral, y la salud mental, sobre todo también decia (...) mi salud mental esta en el
suelo, pero no, ya después me di cuenta que si tengo algunos habitos que si me han ayudado y
los he fortalecido” (1:10), asi como el cambio de perspectiva desde un locus de vida interno: “me
puse a revisar mi anterior diagrama y también pude darme cuenta de que cambié mi perspectiva,
de como veia las cosas al inicio y al final’(1:18), “estoy aprendiendo a ver eso, ¢ que esta en mi

y qué si puedo cambiar?” (1:4), derivados todos ellos del analisis de los casos presentados

164



en el juego, asi como los ejercicios de foro y diario, como se visibiliza en las siguientes

citas:

(...) si siento que fue un curso, un taller de mucha reflexion, que bajita la mano, pareciera que no,
pero si te va cambiando el chip, se va haciendo una insercién de ¢qué es lo que tienes que hacer?,

y motivarme (1:5)

Estaba buscando la rueda que te mande al inicio, y creo que si aumente en la parte de amigos,
economia, habitos de suefio, relaciones sociales saludables, y me parece que, considero que si, 0
sea, COmo que poco a poco y de manera sin ser tan consciente lo fuimos desarrollando en este

curso (1:6)

(...) me ayudd bastante cada uno de los casos, porque me senti identificado en algiin momento, o
mas bien con algunos, o con varios, pero hoy que lo veo desde fuera, puedo decir “de esta manera

se puede solucionar” (1:19)

Ademas del reconocimiento de logros, otra accién recurrente fue el fortalecimiento de las
relaciones sociales saludables: “siento que hemos fortalecido también mucho los vinculos dentro
del trabajo y sobre todo también la convivencia afuera” (1:13), lo que sin duda contribuye a la

conformacion de redes de apoyo:

ahora que platicabamos de los casos 4 no?, y era de “Ay, ¢ ya leyeron el caso tres, o el cuatro?, asi
no cualquier numero, y eras de “Pues yo le diria tal cosa, o “no es que mejor por este lado”, o “no
no no, es que tal vez no estamos considerando esto”, entonces como que de cierta manera pues,
nos ayudaba también a establecer un mas contacto cercano entre nosotros y nosotras, y que

también de ahi se derivd a mas situacion como de, “Ah pues vamos al cine todos juntos” (1:7)

Finalmente, se encontr6 una participacion en la que se visibiliza como accién la

proyeccion de plan de vida y carrera:
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(...) a valorar lo que hago, y a seguir cuidando la meta de que no quiere estar ahi siempre, quiero
evolucionar un poco mas, y por eso estoy en la linea de que estoy estudiando, estoy buscando como

moverme para que en un futuro poder crecer, crecer por mi misma. (1:2)

En la categoria “Propuestas” solo se identificd una participacion, que fue, favorecer el
equilibrio:
Entonces, o0 sea, asi es la rueda de la vida ¢no?, a veces esta muy arriba y haces esta muy abajo,

y pues vemos que hacer ¢no?, en un futuro veré como hacer que crezca un rubro, o cémo

mantenerlo equilibrado (1:17).
8.3 Andlisis de la evaluacién reaccion de las y los participantes

A continuacién, se presentan los resultados del nivel de satisfacciéon de las y los
participantes del juego serio Reconecta con la Calidad de Vida en el Trabajo. Considerando que
5 es la calificacibn maxima a alcanzar por categoria, es posible observar en la Tabla 29
Resultados evaluacion reaccionTabla 29, como la totalidad de categorias previstas en la
evaluacién reaccién del juego serio reconecta, han sido evaluadas de manera positiva, siendo la
categoria de la facilitadora la mejor valorada con un 4.96, seguida de la logistica con un promedio
de 4.93 y en tercer lugar se ubica la calidad formativa con un promedio de 4.92 puntos de 5. Si
bien las categorias relacionadas con los materiales (4.71) y los contenidos (4.59) se encuentran
con una ponderacién menor, aun se encuentran en el rango de percepcion de positivamente alta.
Tabla 29

Resultados evaluacién reaccion

Resultados evaluacién reaccion

Categoria Prom.
De la facilitadora 4.96
De los contenidos 4.59
Del material 4.71
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De la logistica 4.93

De la calidad formativa 4.92

Para mayor detalle, se presenta el desglose de manera porcentual referente a la
percepcion de las y los participantes respecto a los items de cada categoria de la evaluacion

reaccion del juego serio.

En el caso de la categoria “de la facilitadora”, las calificaciones promedio en cada
subcategoria se muestran en la Tabla 30.

Tabla 30

Calificacion porcentual de la categoria "de la facilitadora" del juego serio

De la facilitadora

Ambiente
Uso ) Volver a
. o confortable y . Resolucion de . y .
Nivel Explicaciones eficientemente Guiar la sesion  trabajar con
de ) dudas
L el tiempo ella
participacion
Excelente 100% 100% 88% 100% 100% 100%
Bueno 0% 0% 13% 0% 0% 0%
Regular 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Malo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Deficiente 0% 0% 0% 0% 0% 0%

El rubro de “uso eficiente del tiempo” refiere una percepcion positiva alta, sin embargo,
se pueden tomar acciones de mejora. El resto de los elementos concernientes a la facilitadora

se encuentran en su calificacion méaxima.

En cuanto a la categoria “contenidos” se evalud: la “presentacion de la dinamica”, la

“explicacion por factor pertinente”, “factores aplicables al trabajo y a la vida”, y “aplicar lo
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aprendido”. Los resultados indican que la mayoria de esos elementos fueron valorados como
excelentes y buenos (ver la Tabla 31).
Tabla 31

Calificacion porcentual de la categoria "de los contenidos" del juego serio

De los contenidos

Nivel Presentacion de Explicacién por Factores aplicables  Aplicar lo
la dinamica factor pertinente al trabajoy alavida aprendido
Excelente 88% 63% 75% 63%
Bueno 13% 25% 13% 13%
Regular 0% 13% 13% 25%
Malo 0% 0% 0% 0%
Deficiente 0% 0% 0% 0%

En cuanto al primer elemento, “presentacion de la dinamica”, se llevé a cabo una sesién
sincronica inicial en donde se encuadr6 la forma de jugar y participar en cada una de las
actividades asignadas, asi como en el apartado de “Presentacion” dentro de la plataforma virtual
se explicito el objetivo, la forma de juego, los compromisos y el calendario de actividades; si bien
esta valorada en su mayoria como excelente, es posible mejorar este rubro. Para el caso de la
“explicacion por factor pertinente”, el 38% de los participantes consideran que puede mejorar
(25% en bueno y 13% en regular), ocurre el mismo fenédmeno para los “factores aplicables al
trabajo y a la vida” (13% en bueno y 13% en regular), asi como la “aplicacién de lo aprendido”
(13% bueno y 25% en regular), pues en palabras de los participantes, habia aspectos que ya

realizaban.
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En cuanto a la categoria sobre los materiales (ver Tabla 32), el 13% considera que la

“navegacion en la plataforma” es regular, el resto de los elementos oscilan entre el nivel de bueno

y excelente.

Tabla 32

Calificacion porcentual de la categoria "del material" del juego serio

Del material
En general, el
» Buena . . .
. Recursos digitales ) Navegacion en la funcionamiento
Nivel ) presentacion y )
pertinentes L plataforma sencilla dentro de la
organizacion
plataforma
Excelente 75% 88% 75% 63%
Bueno 25% 13% 13% 38%
Regular 0% 0% 13% 0%
Malo 0% 0% 0% 0%
Deficiente 0% 0% 0% 0%

Sobre la logistica (ver Tabla 33), el elemento la “pertinencia de la metodologia del juego”,

las “actividades del juego favorecieron el alcance del objetivo general’, y que el “punto de vista

fuera valorado durante el desarrollo del juego” fueron calificadas entre excelente (88%) y bueno

(13%) respectivamente, y sobre la “distribucién del tiempo” y que las “sesiones sincrénicas fueran

en horario extra laboral” se valuaron de manera excelente (100% en ambos), lo que permite ver

gue la participacion activa de los sujetos durante la fase de preparacion de la intervencion en el

focus group fue exitosa, pues se cumplié con la condicion de la metodologia de investigacion

accion sociocritica.
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Tabla 33

Calificacion porcentual de la categoria "de la logistica" del juego serio

De la logistica

Nivel Pertinencia de la Distribucion del Sesiones Actividades del Punto de vista
metodologia del tiempo sincrénicas fuera  juego favorecieron fue valorado
juego de la jornada el alcance del durante el

laboral objetivo gral. desarrollo del
juego
Excelente 88% 100% 100% 88% 88%
Bueno 13% 0% 0% 13% 13%
Regular 0% 0% 0% 0% 0%
Malo 0% 0% 0% 0% 0%
Deficiente 0% 0% 0% 0% 0%

En la categoria Calidad formativa (ver Tabla 34), se hall6 que dos de siete elementos
estan valorados entre excelente (75%) y bueno (25%) respectivamente, dichos aspectos son la
“obtencién de ganancias personales y profesionales en el juego” y el logro de “autocuidado de
factores subjetivos de la CVT”, en cuanto al resto de factores, “cumplir el objetivo de juego
reconecta”, “encontrar el juego estimulante”, “aprender aspectos nuevos de auténtico valor”,
reconocer la “responsabilidad del bienestar propio” y la “disposicidén a seguir tomando acciones
que promuevan la CVT” fueron valorados en un 100% en el nivel de excelente, lo que permite

identificar que las y los participantes perciben haber tomado acciones encaminadas a promover

su calidad de vida dentro y fuera del &mbito profesional.
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Tabla 34

Calificacion porcentual de la categoria "de la calidad formativa" del juego serio

De la calidad formativa

Obtencién de

Disposicion a

Se cumplié6 el He Aprender B A idado d ) d
. objetivo del encontrado aspectos ganancias utocuida 10 de Responsable del seguir tomando
Nivel . . personales y factores subjetivos ; . acciones que
juego este juego nuevos de h bienestar propio
. e profesionales en de la CVT promuevan la
reconecta estimulante  auténtico valor )
el juego CVT
Excelente 100% 100% 100% 75% 75% 100% 100%

Bueno 0% 0% 0% 25% 25% 0% 0%
Regular 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Malo 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Deficiente 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

en

En suma, los resultados indican que los niveles de satisfaccidén de las y los participantes

relacién al taller y el juego serio fueron favorables.
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IX. REFLEXION: DISCUSION DE RESULTADOS

Con base en los resultados de la etapa de Implementacion y Observacion, en la etapa de
Reflexion se desarrolld un proceso de Replanificacién a partir de la reflexion sobre los

siguientes cuestionamientos sugeridos por Kemmis y Mctaggart (1988):

1. ¢Qué conclusiones pueden desprenderse de la preocupacién central (promover los
factores subjetivos la calidad de vida en el trabajo a través de un juego serio) como
una forma de aproximacion a atender la situacion inicial?, ¢cémo podria modificarse
dicha preocupacion?

2. ¢Qué podria afiadirse a la comprensién de la situacion inicial?, ¢qué podria
modificarse en el diagndstico sobre qué debe hacerse para atender dicha situacion?

3. ¢Qué modificaria del plan de accién?, ¢qué modificaria del disefio instruccional del
juego serio?

4. ¢Qué cambios se han producido en la utilizacién de los términos clave en relacién
con los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo? (cambios en el lenguaje
y el discurso)

5. ¢Qué cambios se han realizado en la organizacién para acomodar las acciones
realizadas?, ¢cudles son los puntos de resistencia, y como podrian negociarse?
(cambios en las actividades y las practicas)

6. ¢Cuales son las contradicciones que le interesan y preocupan de modo mas
inmediato?, ¢cémo estan interesadas y preocupadas otras personas, y con cuales de
ellas seria mas productivo trabajar? (cambios en las relaciones sociales y la

organizacion)
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Estas cuestiones fueron atendidas por parte de la investigadora responsable tanto a
través de ejercicios individuales como ejercicios colectivos en conjunto con el grupo de discusion,
como resultado, se generaron cinco lineas de reflexiones finales sobre la I-A que se presentan

en este capitulo como el resultado de la discusion de resultados de la presente tesis.

9.1 Reflexiones sobre el andlisis de la situacion

En la preocupacion inicial del problema se planteé la importancia de probar la eficiencia
de un juego serio para promover los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo, toda
vez que ya se ha demostrado que incide positivamente en el desarrollo de habilidades del siglo
XXI que favorecen la calidad de vida en términos generales, aunque esto no se ha trabajado aun
lo suficiente para conocer cémo se transfieren esas habilidades a contextos reales fuera de los
delimitados por las investigaciones realizadas. El contexto planteado fue con trabajadores de la

educacion, tanto docentes como expertos en la tecnopedagogia.

Para atender dicha preocupacion, se realiz6 un analisis de la situacion inicial, desarrollado
en dos ciclos, al término de los cuales no se encontraron problematicas reales o latentes,
necesarias para iniciar una intervencion desde un enfoque patogénico. Asi pues, asumiendo un
enfoque de salutogénesis, se determind como necesidad formativa del grupo de accion:
Fomentar la reflexion individual y colectiva sobre los factores subjetivos de la calidad de vida en
el trabajo para la toma de decisiones en torno a la promocion de la calidad de vida en el trabajo.
Esto a través de actividades en las que se pusiese de relieve lo ludico para favorecer el sentido
de coherencia de las y los participantes, en lugar de fomentar aprendizajes sobre contenidos
(tedricos o procedimentales) sobre la CVT, tal como se hace en el campo de la educacién al

gamificar asignaturas.
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Asimismo, se concluyé que el grupo de accidn seria Unicamente con expertos en
funciones tecnopedagdgicas de un area de educacion virtual, por los siguientes motivos: 1) existe
poca literatura dedicada a estos, 2) hubo baja participacién de trabajadores docentes en esta
etapa, 3) la experiencia en el manejo de tecnologias por parte de los trabajadores del area virtual
es un factor que facilitara su participacion del juego serio, a diferencia de otros trabajadores sin
dicha experiencia, quienes deberian transitar un periodo de adaptacion antes de introducirlos al

juego serio.

Una cuestion importante del enfoque sociocritico asumido para la investigacion fue
conciliar que se tenia hip6tesis de accién a probar (el juego serio) en lugar de que ésta emergiera
del grupo de accién. Para evitar que la implementacion de un juego serio fuera una decision
vertical de la investigadora responsable hacia el grupo de accién, en el segundo ciclo del andlisis
inicial, se realiz6 un grupo focal en el que se solicitd a los participantes compartir sus opiniones
sobre los niveles de estrés laboral en México, qué pensaban sobre la autoexigencia en los
ambientes de trabajo, la perspectiva de trabajar desde la promocién de la salud en las
organizaciones, apostar por la calidad de vida en el trabajo y propuestas para mejorar los factores
asociados a ella, que por supuesto, estuviera en sus posibilidades, como son los factores
subjetivos (factores individuales del modelo de Patlan, 2016). En el grupo, las y los participantes
sefalaron estrategias asociadas a la gamificacion, tales como la interactividad, por lo que el uso
de juegos serios emergié finalmente como parte de las alternativas sugeridas por el grupo de
accion a modo de conclusion y engranaje de todas las aportaciones vertidas durante la sesion.
Si el caso hubiese sido contrario, se considera que probablemente la I-A hubiese revirado a un
enfoque practico, en el que la investigadora responsable plantearia la hipotesis de accion sin que
esta tuviese que emerger de las y los participantes. El enfoque de la I-A préctica es también

compatible con el modelo salutogénico utilizado, por lo que se considera que se hubiese tenido

174



gue redirigir el enfoque epistemoldgico del trabajo, pero no hecesariamente la hipotesis de accion

ni los objetivos.

Otro aspecto sobre el cual hubo que reflexionarse a partir de las participaciones obtenidas
en esta fase, fue que, ademas del andlisis inicial realizado con la escala de la CVT (Patlan, 2016),
se habria de realizar un nuevo diagnostico solo con el grupo de accién participante del juego
serio, esto para tener datos que permitieran comparar el “antes” y el “después” y hacer un juicio
de valor sobre la eficacia de dicho juego respecto de su cometido, con la intencion de verificar la
presencia de un posible sesgo en las respuestas diagndsticas, derivado de que la investigadora

forma parte del ambiente laboral de las y los participantes desde un rol de autoridad.

Como resultado de esta decisién, se opté por aplicar la actividad “Rueda de la vida” antes
y después de la puesta en marcha del juego serio. Los resultados mostraron que, contrario a lo
encontrado con el cuestionario de Patlan (2016), la satisfaccién en el rubro “Vida laboral”’ se
encontraba con un puntaje de 5.8/10, lo que da cuenta de posibles insatisfacciones que no fueron
detectadas con el primer instrumento utilizado. Esto puso en entredicho el que no hubiese una
problematica declarada o latente antes de la planificacién de la accién. Es probable que en el
cuestionario inicial las y los trabajadores no hubiesen contestado de manera totalmente veraz ya
gue la responsable de la I-A también forma parte de la organizacion en la que laboran. Sin
embargo, esto es so6lo una suposicion. No obstante, este fendmeno no se contrapone con el
modelo salutogénico, en el cual se admite que la salud es un continuo y no un fenémeno dividido

entre dos polos opuestos: “estar sano” y “estar enfermo”.

Por ultimo, se concluyé que, en la siguiente etapa, planificacion de la accion, se
desarrollaria un proceso de disefio instruccional para el planteamiento del juego serio a trabajar,

lo anterior, con la colaboracion del equipo de educacion virtual que integra el grupo de accion.
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Esto, como parte de las estrategias que buscan hacerlos participes de la toma de decisiones en

el proceso de la I-A, dado su enfoque sociocritico.

Derivado de la experiencia durante la fase de andlisis, se detecta la posibilidad de hacer
ajustes en futuras investigaciones, esto desde la forma en la que se usan los instrumentos
diagnésticos cualitativos y cuantitativos de manera conjunta en cada ciclo y no de manera
parcelada como se hizo en esta investigacion (ciclo uno: escala de la CVT como instrumento
cuantitativo, y ciclo dos: grupo focal a través de la entrevista semiestructurada, lluvia de ideas y
diagrama de afinidad como mecanismos cualitativos; Rueda de la vida), ya que se puedo
observar que conforme se iba avanzando en el proceso de la investigacion, las y los participantes
iban tomando conciencia de la implicacién de cada sub-factor individual en sus realidades, siendo
hasta el estudio de casos en la implementacién del juego serio, cuando detectaron areas de
oportunidad a nivel personal. Por lo anterior, se sugiere que se prevea el fenémeno descrito y se

realicen ajustes en los futuros procesos diagnésticos.

9.2 Reflexiones sobre la planificacion de la accién

En la planificacion de la accion se consideré la participacion del grupo de accién en el
disefio instruccional del juego serio. Para iniciar, éste se desarroll6 siguiendo el modelo que
utilizan las y los trabajadores participantes: ADDIE. Aunado a esto, las estrategias de
gamificacion seleccionadas: 1) la elaboracion de narrativas, 2) sistemas de retroalimentacion, 3)
interactividad y 4) sistemas de premios, fueron todas retomadas de las participaciones del grupo

de accioén en el grupo focal de la etapa de analisis de la situacion inicial.

Durante el proceso de disefio y desarrollo del juego serio se hicieron diversos ajustes a
las ideas originales del mismo, a partir de condiciones tecnolégicas y operativas para su puesta

en marcha, como son las siguientes:
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El propdsito del juego fue novedoso para el grupo de accién debido a que su enfoque no
era educativo, es decir, no estaba orientado al aprendizaje de contenidos sobre los factores
subjetivos de la CVT, sino a recibir un acompafiamiento psicosocial a través de actividades
ludicas para promover aprendizajes que les permitieran tomar decisiones y gestionar cambios
sobre su CVT. En ese sentido, el programa del taller tenia divergencias respecto de los

programas que usualmente se desarrollan en el &rea de trabajo de las y los participantes.

Inicialmente se penso en hacer un tablero tipo “Oca” con cinco casillas (una por cada sub-
factor) y que, al hacer clic en cada casilla del tablero, se abriera un caso relativo al sub-factor
correspondiente. Se penso que el juego fuese totalmente autogestivo y que cada cual pudiera
jugarlo a su ritmo, de suerte que fuera probable que algunos terminaran antes que otros. Las

modificaciones que se hicieron a esta idea inicial fueron las siguientes:

Debido a que sélo serian cinco casillas, el area de disefio sugirié que se presentaran solo
“cartas” en lugar de un tablero completo, que quedaria muy pequefio. Ahora bien, al reflexionar
sobre la implementacion del juego, se considerd importante agregar un caso mas para modelar
el juego. Sin embargo, como ya se habian disefiado todos los casos respectivos a los cinco sub-
factores, se agregé uno mas, independiente del modelo de Patlan (2016), pero apropiado a los

fines de la I-A, identificado como “limites saludables”.

El sistema de valoracion de las propuestas entre los participantes original, consistia en
asignar estrellas a las mejores soluciones de los casos presentados, lo que implicaba que todas
y todos revisaran el mismo caso al mismo tiempo, para evitar confusiones. Si el juego era

totalmente autogestivo, no seria posible asegurar que todos llevasen el mismo ritmo.
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El sistema de retroalimentacién se decidi6 que fuera de todos los participantes, en
congruencia con el sistema de premiacion, por lo que se opto por la opcion de abrir un Foro para

verter todas las retroalimentaciones.

Integrar todos los elementos del juego (foro, diario, ranking de estrellas, casillas) en un
solo entorno virtual requeria mucho tiempo de investigacién por parte del area de programacion,
por lo que, en lugar de sélo una pagina web, se usaron dos entornos virtuales: Moodle y una

pagina web que fue incrustada en Moodle.

El juego disefiado es susceptible de tener mayor desarrollo tecnoldgico, incluso para la
retroalimentacion y el sistema de asignacion de estrellas. Lo anterior, mediante la generacion de
bases de datos en las que se coloquen soluciones posibles a los casos planteados, de manera
gue los jugadores puedan recibir una retroalimentacién inmediata a sus respuestas. Esto
permitiria automatizar también la asignacion de estrellas, e incluso permitir que el juego resultara
autogestivo. Existen ya entornos virtuales con estas caracteristicas, como el simulador
desarrollado por Cabero y Costas (2016) el cual, si bien tiene fines educativos y no psicosociales,

cuenta con elementos de apoyo al aprendiz, como son:

funciones cognitivas dominantes y herramientas de apoyo virtuales: a) la exploracién (informacion,
y ejemplos similares) — Modelizacion (guia o solucion de experto). Convertir lo que esta encubierto
en algo evidente para que pueda ser analizado y comprendido y para que, asi, los alumnos puedan
saber por qué deben hacerlo y cémo han de hacerlo; b) la articulacién — Tutoria: motivacion,
control y regulacién y estimulo de la reflexion; y c) la reflexién (construccidon de sus modelos) —

Refuerzo.(350)

Dicho simulador esta configurado con base en tres componentes: una guia didactica, un

simulador y una prueba de evaluacion. En la interfaz del mismo, hay un espacio destinado a la
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descripcién del caso, otro a la manipulacion, y uno de soporte al usuario (ver Figura 30). Es justo
este ultimo el que podria emularse para una version tecnoldgicamente més avanzada del juego

serio desarrollado en la presente I-A.

Figura 30

Ejemplo de interfaz

Dcscxipcién dcl
Espacio Espacio de soporte
manipulacion al usuario:
Posibilcades: -Retroalimentacion
e Movimiento por -Consejos de
escenario. experto A
o Seleccion. -Casos relacionados
e Arrastrar,
e Organizar,
e Rellenar campos
e Descubrir
informacion
oculta.

Fuente: Cabero y Costas (2016), 351

Una limitacion al disefar el juego serio fue justo el no haber encontrado juegos elaborados
con fines similares, lo que podria atenderse haciendo busquedas mas sofisticadas, no solo de
juegos serios sino de otros entornos virtuales como el simulador de Cabero y Costas (2016). Otra
limitacion fue no haber considerado algin modelo particular para la determinacién de todos los
elementos del juego, puesto que, si bien se empled el modelo ADDIE para desarrollarlo, seria
conveniente emplear algun otro como el modelo Entornos de aprendizaje constructivista” (EAC)
de Jonassen (2000), las propuestas de disefio de materiales multimedia para la red (Cabero y

Gisbert, 2006), el disefio de los materiales para la formacién virtual apoyado en las e-actividades
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(Cabero, 2012), todos ellos utilizados por Cabero y Costas (2016), o bien, otros, atendiendo

siempre a las estrategias de gamificacion elegidas, como se procuré hacer en la I-A realizada.

Como principal fortaleza del juego se identifica la posibilidad de implementarlo en
modalidad totalmente virtual, pero también en ambientes multimodales. Esto posibilita que al
usarlo se promuevan procesos de acompafiamiento psicosocial en las organizaciones que
superen limitantes relacionadas con tiempo y espacio que caracterizan a los procesos que se
desarrollan hoy dia y que son eminentemente presenciales y sin uso de tecnologias. Otra
fortaleza fue la motivacién lograda con las y los participantes, lo cual formaba parte de las
expectativas del trabajo, debido a los resultados de experiencias previas con el uso de juegos
serios. Esta motivacion se vio reflejada en los altos niveles de participacién de las y los
trabajadores a lo largo de todo el juego serio, asi como en los resultados de la encuesta de

satisfaccion sobre el mismo.

9.3 Cambios sobre el lenguaje y el discurso

En el plan de accidn se propuso promover los siguientes cambios sobre el lenguaje vy el
discurso: promover el uso de la primera persona para identificar propuestas de mejora para
promover el desarrollo de factores subjetivos (sub-factores individuales) de la calidad de vida en

el trabajo.

La apropiacion de cada sub-factor individual en el proceso reflexivo dependia de la percepcion
de cada jugador(a) respecto al parecido con su realidad, ya que podia favorecer o entorpecer la
generacion de ideas resolutivas, esto promovido a través de la lectura del caso y por una
pregunta al final de cada carta del tablero de juego, misma que les introducia al espacio de
participacion en el foro, sin embargo, al leer las aportaciones del resto de sus comparieras y

comparieros, se daba paso a la generacion de posibles soluciones de manera mas fluida para
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sugerirle al personaje en turno del caso a analizar, pues reconocieron que era mas facil decirle
a alguien mas que hacer, que dar una solucion préctica a sus propias circunstancias retadoras.
Cabe destacar que en la apertura de los foros por sub-factor individual, se les dio una breve
semblanza del significado del mismo, con la intencién de asegurar la comprensién de cada sub-
factor, siendo esto la base de referencia para la apropiacion de términos clave y en la
incorporacion de su discurso personal sobre la calidad de vida en el trabajo respecto a aquellos
elementos de los cuales tenian posibilidades de incidir y sobre los que estaban fuera de su campo

de control.

9.4 Cambios sobre las actividades y las préacticas

En el plan de accion se propuso promover los siguientes cambios sobre las actividades y
las practicas: generar, poner en marcha y evaluar acciones a desarrollar de manera cotidiana

para promover el desarrollo de factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo.

La estrategia para alcanzar cambios en las actividades y las practicas estuvo dividida en
tres momentos: a) reflexion, b) planteamiento de propuestas (a terceras personas y después a
nivel personal), y ¢) acciones concretas implementadas en sus entornos laborales y personales.
Posterior a la fase de analisis y reflexién de cada caso vertido en sus respectivos foros mediante
la participacion personal y la lectura de las aportaciones del resto de las y los jugadores, asi
como la asignacion de estrellas a las propuestas mejor valoradas, entonces era momento de
delimitar cuales eran los planes de accién encaminados a la promocién de cada sub-factor
individual dentro del diario, posteriormente venia la fase de implementacion y se cerraba el ciclo
con la autoevaluacién de la puesta en marcha de sus compromisos. Todo lo anterior, fue el medio
para bajar de lo abstracto a lo concreto acciones especificas, las cuales se vieron reflejadas de

manera particular en cada sub-factor, mismas que se enlistan a continuacion.
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SF.1 equilibrio trabajo-familia: 1) tomar nota de todos los pendientes en un solo
lugar (libreta, agenda, asistente virtual, chat de WhatsApp personal), 2) el uso
de agenda y/o listas checables para respetar el tiempo que se destina al
trabajo y el tiempo personal (actividades de laborales, familiares, sociales,
personales, de ocio, pareja, etc.), 3) priorizar y destinar tiempo con la familia,
4) establecer periodos de tiempo realista para la realizacion de las
encomiendas laborales (evitar la procrastinacion) y 5) pedir ayuda cuando el

panorama comience a dificultarse.

SF.2 Satisfaccion con el trabajo en la organizacién: 1) valorar lo que si se tiene
en el trabajo actual (flexibilidad, condiciones para seguir estudiando,
actividades que fomentan la creatividad para combatir la monotonia), 2) hacer
ejercicios de introspeccion sobre las metas a alcanzar en el plan de vida y
carrera (conocer de otras areas), 3) promover relaciones sociales saludables
con las y los compaferos de trabajo y con los superiores, 4) expresar
necesidades con la autoridad, 5) promover el salario emocional, y 6) promover

una comunicacion mas cercana con los lideres.

SF.3 Desarrollo laboral y profesional: 1) cambio de perspectiva de lo pesimista
(ver solo limitaciones) por una vision mas propositiva (generar opciones,
responsable de aquello que esta en mi control) y optimista (valorar lo que si
se tiene). En este punto de avance en el juego, ya fue posible empezar a 2)
ver los beneficios de la puesta en marcha de sus compromisos personales con
los sub-factores individuales anteriores, dando como resultado una sensacién

de entusiasmo por su desarrollo personal dentro y fuera del trabajo. Otra
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estrategia fue 3) identificar el macro objetivo y dividirlo en partes menos
atemorizantes y de féacil resolucion, para trabajar de forma constante y
disciplinada (se mencioné que Roma no se hizo en un dia), 4) soltar el
perfeccionismo y ser mas flexibles, 5) pedir ayuda, 6) ayudar a los demas, 7)
buscar la manera de mejorar lo que ya se hace, y por ultimo, 8) no autoexigirse

tanto.

SF.4 Motivacién en el trabajo: este sub-factor fue mucho mas reflexivo, pues
se 1) generé la consciencia de que no siempre las personas estan en un alto
nivel de motivacion laboral, ya que inciden otros factores de vida que pueden
mermar el estado de animo, reconociendo que este fenébmeno no es malo,
dando lugar a la emocién para después elaborar una estrategia que aumente
nuevamente la motivacion. Otro cambio visible fue 2) reconectar con los
objetivos personales y trazar un plan para alcanzarlo, 3) plantearse premios o
recompensas (ver una pelicula, ir a un concierto, ver el fut bol, etc.) al término
de la jornada laboral o después de alcanzar las metas de un proyecto mayor
y 4) reconocer el valor personal y las aportaciones que se hacen en el centro
de trabajo. También se presentaron mecanismos de caracter biolégico para
aumentar la motivacién tales como 5) hacer ejercicio para liberar endorfinas,
6) hacer pausas activas para despejar a la mente, 7) bafiarse para relajarse,
8) alimentarse sanamente para tener los nutrientes necesarios para tener
energia y 9) cuidar los periodos de descanso. Por ultimo, se propuso y se
generd un cambio en las y los participantes 10) atreviéndose a hacer de forma
diferente sus quehaceres o al enfrentar desafios (salir de la zona de confort) y

ser conscientes de la curva de aprendizaje (para ser gentiles consigo mismos
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y reconocer que es normal sentir miedo a lo desconocido) y 11) recordar que

se tiene una red de apoyo social y familiar para enfrentar las dificultades.

SF.5 Bienestar en el trabajo: en este sub-factor destaca el 1) darle valor a su
trabajo (autoconocimiento y autoestima), 2) conciliarse con la idea de que
existen factores que no estan al alcance para ser modificados, y 3) el cambio
en la percepcién de su realidad, provocando un aumento en el sentido de
responsabilidad, capacidad de organizacion y resolucién de conflictos. Es
posible concentrar este cambio como la activacion del locus de control interno

de las y los participantes.

Durante la sesion de cierre, se reflexion6 colectivamente sobre las diferencias entre las
calificaciones obtenidas en la rueda de la vida antes y después de la implementacién del juego
serio, concluyendo de manera general que hubo un desplazamiento positivo en parte de los
indicadores del instrumento, sintiéndose satisfechas y satisfechos con el desarrollo alcanzado
durante las 5 semanas del juego serio y reconociendo que aun hay areas que son susceptibles
de seguir promoviendo su bienestar. Se hicieron el compromiso personal de sostener en el
tiempo las acciones reflexivas, introspectivas y de generacion de alternativas creativas para

fomentar el cuidado de si mismos.

Respecto a los puntos de resistencia fueron latentes durante las primeras sesiones del
juego serio, muestra de ello fue que 1) todas y todos los jugadores participaron en tiempo y forma
en los foros, pero para anotar los compromisos personales en el diario, algunos de los jugadores
no lo hicieron en el tiempo indicado en la agenda durante las primeras sesiones, 2) en una
proporcién menor, hubo quien no llevé a cabo la puesta en marcha de las acciones promotoras
acordadas, siendo el argumento principal la falta gestién del tiempo; y 3) constantemente
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olvidaban regresar a hacer anotaciones sobre la autoevaluacion de la puesta en marcha de los
compromisos personales. Todos los casos antes mencionados, fueron atendidos de manera
inmediata por parte de la facilitadora a través de la retroalimentacién en los diarios personales,
comprension de la situacion personal y la generacion de nuevos acuerdos en las sesiones
sincrénicas, para evitar reincidencias en las y los participantes, lo cual fortalecié el lazo de
confianza y compromiso en todos los y las integrantes del grupo para lograr el objetivo del taller.
Para el caso de la sesion de cierre del juego serio, las y los participantes hicieron del
conocimiento de la facilitadora que se empalmaba con otro compromiso laboral, por lo que se

flexibiliz6 la fecha de cierre, siendo aceptada por todas y todos de manera satisfactoria.

En cuanto a lo que se puede mejorar en las siguientes implementaciones, es ajustar el
calendario de actividades de cada circuito del juego serio por sub-factor, acortando el tiempo
asignado a la reflexién, participacibn en foro, calificacibn con estrellas y delimitacién de
compromisos personales, y aumentar el tiempo para poner en practica las acciones plasmadas
en el diario personal, asi como hacer el autoanalisis en plenaria en las sesiones sincrénicas y
posteriormente hacer las anotaciones correspondientes en el diario. Sin embargo, estas
adecuaciones futuras, no merman los resultados obtenidos en las y los participantes del grupo

de accion.

9.5 Cambios en las relaciones sociales y la organizacion

En el plan de accién se propuso promover los siguientes cambios: tomar decisiones sobre
las relaciones sociales y con la organizacion a partir de la reflexion de los resultados obtenidos
con las acciones realizadas para favorecer el desarrollo de factores subjetivos de la calidad de

vida en el trabajo.
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A partir de la reflexion, planteamiento de propuestas y puesta en marcha de los
compromisos personales, hubo un cambio notable respecto a las relaciones sociales dentro de
la organizacién entre las y los participantes pues conforman el mismo grupo de trabajo pero con
diferentes funciones, pues tienen formaciones profesionales heterogéneas y realizan actividades
distintas entre ellos, dichas transformaciones de dieron en cuatro niveles: A) entre pares, B)

individualmente y con su entorno, C) con las figuras de autoridad y D) con la institucion.

En cuanto a los cambios observables a nivel entre pares, se logré 1) fortalecer los
mecanismos de comunicacion fuera del ambiente virtual sobre los casos de analisis del tablero
del juego serio reconecta (en el ambiente laboral presencial), 2) fortalecer el lazo social dentro y
fuera de la jornada laboral, 3) promover planes de desarrollo entre las y los participantes a partir
del consejo y acompafiamiento desde sus competencias profesionales (diversidad en su
formacion y actividades laborales) ayudandose colaborativamente para la adquisicion de nuevos
conocimientos y solucion de conflictos con las tareas, 4) reconocieron que pueden encontrar
soluciones individuales y colectivas ante situaciones desafiantes dentro y fuera de la

organizacion.

Respecto al nivel individual y con su entorno, descubrieron que 1) pueden replicar la
forma de encontrar soluciones no solo para ellos mismos, también identificaron que es posible
dar acompafnamiento a sus familiares y amigos sobre los factores subjetivos de la calidad de vida
en trabajo, pues comentaron que 2) es importante dar un paso atras para hacer introspeccion
(identificar la situacién, determinar que se quiere lograr, con qué recursos personales y del
entorno se cuenta) para poder plantear alternativas en lugar de solo quejarse de la situacion,
logrando asi, 4) apropiarse de manera responsable de todo aquello que si estd en sus manos

mejorar (factores subjetivos de la CVT).
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En cuanto al nivel de cambio logrado con las figuras de autoridad, 1) refieren que se
mejorod la comunicacién con sus superiores en cuanto a las inquietudes sobre la carga de trabajo,
esto para evitar sufrir en silencio y ser mas propositivos para alcanzar las metas de forma mas
organizada; y 2) ante la percepcion de falta de reconocimiento por su desempefio profesional, se
planted la posibilidad de promover los procesos de retroalimentacion y reconocimiento por parte
de sus superiores, este Ultimo no se implementd, pero queddé como un ejercicio a retomar para

el siguiente semestre de trabajo.

Por ultimo, el cambio de percepcion a nivel institucional versé en el logro de 1) encontrar
opciones mas estratégicas que solo renunciar al trabajo cuando este no esta cumpliendo con sus
expectativas profesionales, pero sobre todo econdmicas y de posible precariedad laboral (falta
de prestaciones en el caso de honorarios y asimilados) y por ultimo, 2) comprendieron que la
institucion tiene una serie de procesos que demandan paciencia y perseverancia para mejorar

sus condiciones laborales en funcion de su tipo de contratacion (factores objetivos de la CVT).

Si bien se enfocaron los esfuerzos en promover los factores subjetivos de la CVT antes 'y
durante el juego serio con el grupo de accion, fue inevitable que se presentara un grado de
inconformidad sobre sus condiciones laborales en cuestion de salario, prestaciones,
reconocimiento y retroalimentacion, todos ellos concebidos como factores objetivos de la CVT
(en el diagndstico, el grupo focal y en el desarrollo de juego serio), mismas que si bien, fueron
canalizadas de manera positiva por las y los participantes, se plantea en este momento a modo
de recomendacion a la organizacion, desarrollar planes de vida y carrera claros, en donde se
trace la ruta de trabajo y las fases a seguir para mejorar las condiciones de trabajo, dando acceso
a que dichos planes sean de conocimiento de las y los trabajadores. Por otra parte, se sugiere
disefiar un plan de evaluacion del desempefio de forma sistematica (cada tres a seis meses) por

parte de los jefes directos, para contar con elementos tangibles que favorezcan sesiones de
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retroalimentacion objetiva a las y los trabajadores (desde sus fortalezas y areas de oportunidad
resultantes de sus criterios de desempefio), facilitando también la promocion de un sistema de
recompensas basado en el salario emocional. Si esto es atendido por los superiores del centro
de trabajo, tendra como consecuencia, la mejora del constructo de la calidad de vida en su
totalidad (factores objetivos y subjetivos), garantizando ambientes de trabajo dignos, humanizado
el trabajo, segun la perspectiva europea de la CVT, tomando de referencia el modelo de la

salutogénesis.

9.6 El juego serio y el acompafiamiento psicosocial

La principal aportacion del trabajo realizado radica en la presentacion de evidencias
empiricas que demuestran que el juego serio es una metodologia apropiada para el
acompafiamiento psicosocial orientado al fortalecimiento de habilidades inherentes a cinco sub-
factores subjetivos de calidad de vida en el trabajo, comprobando las aportaciones de Sandi y
Bazan (2020, p. 359) como se citdé en Sandi y Bazan (2021), quienes han sefialado que este tipo
de juego favorece el aprendizaje y el desarrollo en diversos campos, como ha sido el presente
caso, en el que se buscé y de Papoutsi, Drigas y Skianis (2022), asi como Hassan et al., 2021;
Grossard’s et al., (2017) quienes han indicado que el uso del juego serio ha resultado eficiente
para el desarrollo de habilidades emocionales y habilidades del siglo XXI a las que pertenecen

las habilidades promovidas en este estudio.

Si bien los juegos serios aplicados en el campo de la educacion han sido orientados a la
promocién de aprendizajes de contenidos especificos (Michael y Chen, 2006;
Multimediamachine, s/f; Sociedad 2.0, s/f, como se cité en Marcano, 2008) en el presente trabajo
se ha abarcado otro &mbito, como es el desarrollo personal, mas asociado al campo de la

psicologia, en este caso, del area del trabajo, en el cual no se pretendia que aprendieran
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aspectos conceptuales sobre calidad de vida en el trabajo, sino que a partir de la reflexion
individual y colectiva lograran desarrollar acciones y propuestas favorables para elevar los
niveles de sub-factores individuales ligados a la calidad de vida en el trabajo y con ello contribuir

a su crecimiento personal.

Los resultados favorables obtenidos en este proyecto se atribuyen a un adecuado disefio
de las mecéanicas del juego serio (Carreras, 2017), lo que permiti6 estimular la atencion e
implicacion de las y los participantes y desarrollar experiencias de aprendizaje altamente
significativas ya que el juego no fue un mero recurso, sino que se aprovecharon sus elementos
mas gratificantes para desarrollar actividades de reflexion (introspeccion), pasar a la accion y
generar propuestas de mejora. Esto, favorecio que las dindmicas (Carreras, 2017) generadas a
partir del juego (efectos psicoldgicos, particularmente motivaciones y deseos) consistieran en
efectos como sana competicion, necesidad de expresar la autonomia y el fortalecimiento de
vinculos sociales afectivos sanos entre las y los jugadores, como han sefialado Carreras (2017)

y Garcia y Doménech (1997), como se citdé en Garcia et al 2021, 45) que es posible.

Las estrategias de gamificacién utilizadas en este proyecto fueron a) La elaboracion de
casos a manera de eje rector de las actividades de aprendizaje, b) Los sistemas de
retroalimentacion a través de foros y de los encuentros semanales en sesiones sincrénicas por
videoconferencia, d) Los retos de generar las mejores propuestas de solucién de casos, €) La

interactividad y g) Los sistemas de premios a través de un Ranking de acumulacion de estrellas.

La elaboracion de casos fomentd la curiosidad de las y los participantes, lo cual, de
acuerdo con Garcia, Cara, Martinez y Cara (2021) favorece la activacion de un buen estado

animico del estudiante, por lo que mejora su disposicion para la adquisicion de los contenidos.
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Los sistemas de retroalimentacion favorecieron la introspeccion para lograr un locus de
control interno, lo que contribuyé6 de manera positiva a obtener resultados favorables en el
aprendizaje individual y colectivo, tal como sefiala Crawford (2005) como se cité en Ochoa y

Chalmeta (2020).

La competencia por generar las mejores propuestas para solucionar los casos y los
sistemas de premios a través del ranking de estrellas, lejos de generar tensiones en el grupo,
favorecieron el reconocimiento de los propios logros, asi como los logros de las y los otros
participantes y el fortalecimiento de vinculos afectivos positivos entre ellos, lo cual también
resultd favorable para el aprendizaje individual y colectivo, tal como sefiala Crawford (2005) como

se citd en Ochoa y Chalmeta (2020).

La interactividad del juego serio al permitir el acceso al tablero de cartas, al foro y al diario
permitié, en conjunto con las estrategias anteriores, permitieron que el juego resultara atractivo,
interactivo, entretenido-dinAmico, motivador, desafiante, facil de usar, y que estimulara la
cooperacion, el razonamiento y el pensamiento critico, tal como sugieren Sandi y Bazan (2020,
p. 359), asi como un incremento en la motivacion, entendida como “el proceso cognitivo que
determina qué elementos o creencias nos acercan a la meta (Pintrich, Schunk, y Luque, 20086,
como se citdé en Garcia, Cara, Martinez y Cara, 2021, p. 45) de las y los jugadores; por lo que,
lejos de constituir un sistema de entrenamiento conductual condicionado, se favorecié la
generaciéon de una comunidad virtual de aprendizaje (Wenger et al, 2009) lo cual es congruente
con el enfoque psicosocial adoptado en este trabajo, y que se ha comprendido como una forma
de aproximacion al ser humano que inspira un conjunto de practicas, valores y estrategias de
intervencion, desde la psicologia, caracterizadas por una concepcién integral del ser humano
gue considera la relaciéon de la persona y su contexto como un aspecto clave. En cuanto a los

enfoques tedricos que adopta este sello, se caracteriza por una apertura y un caracter generalista
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y pluralista quedando sus alternativas teéricas al servicio de la practica y del bienestar humano.
El enfoque psicosocial se identifica con el compromiso social, es decir, con una sensibilidad
especial hacia sectores vulnerables de la sociedad. Asi mismo considera el bienestar, la
diversidad y la dignidad humana como aspiracion ética fundamental mediante una concepcion
integral de las personas (Claustro Escuela de Psicologia UBB, 2012, como se cit6 en Quintana,

Mendoza, Bravo y Mora, 2018, p. 93).

De entre las caracteristicas que subyacen a este enfoque, en este trabajo se hizo énfasis

en las siguientes, tomadas de Quintana et al. (2018):

La Participacion social, ya que se generaron nuevas formas de relaciones sociales, asi
como planteamiento de alternativas para afrontar problemas tanto a nivel personal como social

en el entorno laboral (Sanchez Vidal, 2002; Montero, 2004; como se cité en Quintana et al 2018).

La redefinicion del rol profesional, ya que la investigadora no asumioé un rol de experta,
sino que asumio roles mas bien de acompafiante, caracterizaron por interacciones horizontales

(Montero, 2004, como se citdé en Quintana et al 2018).

Los niveles de actuacién de la intervencién psicosocial. En el trabajo se priorizé un nivel
orientado a la promocién de sub-factores individuales de calidad de vida en el trabajo, en
congruencia con los principios de la salutogénesis, en lugar de priorizar un nivel de rehabilitacion
frente a problemas ya dados. Lo que se busco, fue promover que se construyeran condiciones
favorables para los factores subjetivos de la calidad de vida en el trabajo a través de la
participacion activa de las personas potencialmente afectadas (Sanchez Vidal, 2002, como se

citdé en Quintana et al 2018).

Enfasis en las fortalezas y capacidades. A través de la promocién del locus de control

interno se busco que las y los participantes reconocieran sus recursos personales y comunitarios
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(Montero, 2004, como se cité en Quintana et al 2018) en lugar de concentrarse en sus carencias

y debilidades.

Debido a los resultados obtenidos, se coincide con autores como Papoutsi, Drigas y
Skianis (2022), quienes reconocen que actualmente es muy importante continuar desarrollando
juegos serios empleando tecnologias para potencializar habilidades propias de la inteligencia

emocional.
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X. CONCLUSIONES

La vision tradicional de atender factores relacionados con la calidad de vida en el trabajo
parte de la identificacion de problematicas en los mismos para poder plantear una intervencion.
Contrario a esto, el enfoque de promocion de los factores subjetivos de calidad de vida en el
trabajo implica llevar a cabo intervenciones, aunque no se hayan detectado problemas, tal como
se propuso en el presente proyecto. Dados los resultados favorables obtenidos, se considera
gue una de las principales aportaciones de la I-A sociocritica desarrollada es poner de manifiesto
la importancia del enfoque de la salutogénesis como una alternativa a los modelos actuales de

atencion a la calidad de vida en el trabajo.

Una segunda aportacién es que la promocion de la calidad de vida en el trabajo debe
realizarse desde la realizacion de un acompafiamiento psicosocial que puede ser mediado por
tecnologias. Esto, sin duda, constituye una alternativa para vencer limitaciones de tiempo y
espacio que caracteriza a las capacitaciones tradicionales. Una tercera aportacién es que el
juego serio ha resultado una estrategia favorable para el acompafiamiento psicosocial debido a
los componentes de gamificacion que se concretan en él. Se considera que el enfoque de “buscar
lo ludico en cada actividad” resulta mucho mas atinado que el uso de juegos como mero recurso,
como si la actividad para aprender y lo ludico fuesen opuestos y hubiera que separarlos. También
se atribuye la eficiencia de esta estrategia, al respeto a la privacidad de los participantes, la cual

se logré al realizarse la intervencién en un entorno virtual ajeno al espacio fisico laboral.

A la luz de estos aportes se propone continuar reflexionando, en lineas de trabajo futuras
del campo de la psicologia del trabajo sobre ¢cémo puede innovarse la manera en la cual se

desarrolla la capacitacion en el trabajo considerando las aportaciones que ya se han hecho desde
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la educacién, particularmente con el uso de juegos serios para el desarrollo de habilidades

blandas?

Por otro lado, tal como se ha sefialado en todo el documento, para el desarrollo de la
presente I-A se retomaron referentes del campo de la educacién, como es la gamificacion. A
partir de los hallazgos obtenidos, se puede contribuir de regreso a ese campo, como son las
siguientes: Primero, es necesario cuestionar la manera en la cual se promueve el aprendizaje
usando juegos serios, ya que éstos no siempre habrian de orientarse a la ensefianza de
contenidos, sino también a la promocién y desarrollo de habilidades blandas en ambientes no
escolarizados. Segundo, el disefio de juegos serios, ademas de seguir un proceso de disefio
instruccional, debe orientarse por modelos particulares que permitan una definicion clara y
precisa de sus componentes, considerando, las estrategias de gamificacidbn que se busca
concretar. Tercero, el desarrollo de juegos serios, en sus definiciones méas actuales, es
indisoluble del desarrollo de tecnologias, por lo que su costo puede ser elevado, ya que requiere
de varios recursos humanos y tecnoldgicos, por lo que es importante hacer analisis de costo-
beneficio a considerar en la toma de decisiones para generarlos. Cuarto, los juegos serios son
altamente versatiles por lo que pueden ser empleados en entornos multimodales de aprendizaje

y desde diferentes enfoques educativos a lo largo de la vida.

El desarrollo del estudio desde la investigacién-accién sociocritica, trajo consigo una
necesidad constante de toma de decisiones metodol6gicas para cada uno de los diversos ciclos

gue integraron las cuatro fases de la I-A.

Como principal fortaleza del estudio se identifica el alto nivel de participacion del grupo
de accion en el disefio, desarrollo, implementacion y evaluacion de la hipotesis de accion, la

gamificacion concretada en un juego serio, que constituyd la hipétesis de accién, el soporte
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humano y tecnolégico para el desarrollo del juego serio y el constante dialogo con el grupo de

discusion para la toma de decisiones.

Como principal limitacion se identifica que se habia planteado una hip6tesis de accién
que, si bien coincidié con el planteamiento del grupo de accién, no emergié como primera opcién
por parte de dicho grupo, ya que se modelé como un medio de integraciéon de todas las
aportaciones vertidas en el segundo ciclo con el grupo focal, lo cual pudo llevar a hacer un cambio

en el enfoque de la I-A, pasando de un enfoque sociocritico a un enfoque practico.

Por ultimo, se presenta una reflexion final sobre los alcances de la I-A en materia de
calidad de vida en el trabajo. En este estudio se abordaron los 5 sub-factores correspondientes
a los factores individuales de la CVT del modelo de Patlan (2016). Sin embargo, los tres factores
restantes de dicho modelo: factores del ambiente y del trabajo, factores del trabajo y la
organizacion, y factores del entorno sociolaboral, igual de relevantes para la CVT no fueron
susceptibles de ser abordados en el trabajo, debido a que dependen directamente de las
organizaciones y no solo de las y los trabajadores. En ese sentido, si bien la I-A buscé el enfoque
sociocritico de las y los colaboradores al desarrollar habilidades para la toma de decisiones sobre
su CVT, esto se logré solo en lo individual, quedando como aspecto a atender, lo correspondiente
a nivel organizacional. Una interrogante que se abre para lineas futuras de investigacion seria
conocer la correlacion entre los niveles de satisfaccion de las y los trabajadores en factores
individuales y los otros tres factores (del ambiente y el trabajo, del trabajo y la organizacion y del
entorno sociolaboral) y evaluar si la modificar condiciones organizacionales de la mano con el
trabajo en factores individuales, es posible elevar la CTV global. Se plantea lo anterior debido a
gue no basta contar con suficientes herramientas (como el sentido de congruencia del modelo

de la salutogénesis) para hacer un uso adecuado de los recursos generales de los que
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disponemos para cuidar nuestra salud laboral, sino que es importante que haya condiciones

apropiadas en las organizaciones para las y los trabajadores.
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