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Resumen

El sindrome de burnout es un fenémeno ocupacional reconocido por la Organizacion
Mundial de la Salud, que se compone por un conjunto de consecuencias fisicas,
psicolégicas y espirituales ocasionadas por la exposicion prolongada a factores de
estrés, aburrimiento, falta de sentido del ejercicio profesional, ademas de relaciones
humanas deficientes en espacios de trabajo. Cualquier persona que labore puede
ser propensa a sufrirlo, manifestando consecuencias que van desde problemas de
salud hasta la destruccién de su carrera profesional. Se trata de un problema cuya
relevancia en México ha aumentado a partir del afio 2019, cuando las autoridades
reconocieron la importancia de atender riesgos psicosociales en ambientes de
trabajo con la entrada en vigor de la Norma Oficial Mexicana (NOM-035).
Adicionalmente, la coyuntura del confinamiento provocado por la pandemia de
COVID-19 ha llevado a miles de organizaciones en todo el pais a tomar acciones
para prevenir el sindrome. Las causas mas comunes identificadas estan
relacionadas con las condiciones laborales, no obstante, existen factores humanos
gue no son comunmente reconocidos cuya contribucion al problema es innegable.
La presente investigacion tiene como objetivo generar una metodologia de trabajo
colaborativo con enfoque en sostenibilidad social, bajo el supuesto de que el
fomento de las relaciones humanas significativas es una forma potencial de
prevencion del sindrome. El proyecto se realizo utilizando el modelo del doble
diamante propuesto por el British Dessign Council, en conjunto con herramientas de
disefio estratégico, que permitieron recuperar diversas experiencias de trabajadores
de una notaria publica, con lo cual se confirmd la importancia de las relaciones entre
colegas para el bienestar laboral. Con esta informacion, se desarroll6 un taller para
ensefar una nueva forma de trabajo colaborativo, que fue validado comercialmente.
Se concluye que la intervencion no es una solucion exhaustiva, pero contribuye
desde elementos humanos que son usualmente ignorados.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

En el presente estudio de caso se reporta el proceso de creacién de una
metodologia de trabajo en equipos con enfoque en sostenibilidad social utilizando
herramientas de disefio estratégico, con la finalidad de contribuir con los esfuerzos
de prevencion de sindrome de burnout en México. También se describe el desarrollo
de un producto para ofrecer a clientes que busquen mejorar las condiciones de
trabajo para sus colaboradores.

En el primer capitulo se hace una revision del contexto de la investigacion,
enunciando el problema y argumentando la pertinencia, relevancia del proyecto, los
objetivos, el supuesto, ademas de una lista de variables importantes como las
delimitaciones espacio temporales que definen caracteristicas importantes del
fendmeno estudiado. El capitulo concluye con el planteamiento de la pregunta de
investigacion.

El capitulo dos es el marco conceptual en el cual se expone informacion
crucial para entender el problema. Se realiza una descripcion de las causas mas
comunes del fendmeno, consecuencias y caracteristicas adicionales recuperadas
del trabajo de autores como Christina Maslach (2009). También se abordan los
temas de sostenibilidad social, engagement, metodologias de prevencion e
importancia del ocio en el bienestar laboral.

El tercer capitulo es el marco metodologico que explica el método utilizado
para entender el problema y crear una propuesta de solucién. Se describen las
actividades mas importantes realizadas en cada paso del desarrollo del proyecto,
las herramientas empleadas, ademas de los resultados obtenidos de cada una. Se
concluye con un andlisis del aprendizaje del proceso que permitid crear una
intervencion especifica sin perder de vista el contexto global.

El capitulo cuatro comprende la propuesta, iniciando con una definicion del
problema especifico y reportando el proceso de investigacion realizado para la
construccién de la intervencion final. En esta parte del documento se hace una
descripcion de la metodologia creada ademas de un listado de recursos necesarios
para transformar el resultado en un producto con viabilidad financiera. El capitulo
concluye con la construccion del producto, mismo que fue validado comercialmente.

En el quinto capitulo se encuentran las conclusiones, donde se responde a
la pregunta de investigacion y se reporta el grado de cumplimiento de los objetivos
planteados. También se analizan los descubrimientos mas importantes de todo el
proyecto junto con sus implicaciones, finalizando con una serie de recomendaciones
para continuar con la construccion de alternativas de prevencién de burnout en el
futuro.



1.1 Planteamiento

El trabajo es una actividad compleja ya que es un conjunto de una gran variedad de
fendmenos sociales que van desde la necesidad de comerciar bienes y servicios
para vivir dignamente, hasta buscar trascender lo cotidiano mediante las acciones
humanas dejando un legado. Es una actividad que viene cargada de virtudes, pero
también de problemas, uno de los cuales es el tema central de este documento:
denominado como el sindrome de burnout.

Para entender el impacto que este problema tiene en la sociedad mexicana
es necesario entender el significado del término ya que es una palabra sin
traduccion literal al espafiol, por lo que se ha manejado de formas distintas en varias
investigaciones que describen fendmenos similares. En inglés el término to be burnt
out se refiere a un objeto que se quemo totalmente, hasta que el fuego se extinguié
por falta de material combustible, a causa de una exposicion muy prolongada del
material con las llamas.

La palabra en el contexto de una persona en un ambiente laboral habla de la
consecuencia provocada por la exposicion muy prolongada a factores estresantes
causados por objetos, ambiente, situaciones o personas en el ejercicio de su
profesion. Maslach (2009) describe el fendmeno como “un sindrome psicoldgico que
implica una respuesta prolongada a estresores interpersonales cronicos en el
trabajo” (p.37), mientras EI-Sahili (2015) menciona que la palabra se refiere a “un
efecto a largo plazo del estrés cronico” (p.8) y otros autores han propuesto
definiciones particulares en las investigaciones que han realizado.

El punto en el que coinciden varios autores es en el factor temporal. Un
momento de estrés muy pronunciado en una persona a consecuencia de su labor
profesional puede tener consecuencias desastrosas, sin embargo, no es
considerado burnout si se trata de un hecho aislado y el sujeto no ha estado
expuesto a este tipo de situaciones por un periodo prolongado. No hay un consenso
académico de cuanto tiempo debe pasar para que la persona sea diagnosticada con
este problema porgue se trata de un factor dependiente de la resiliencia del sujeto.

Tomando en cuenta la informacion mencionada, para el contexto de esta
investigacion, considerando la aportacion de los autores mencionados
anteriormente, se propone la siguiente definicibn de burnout: el conjunto de
consecuencias fisicas, psicolégicas y espirituales, causadas por la exposicion
prolongada a factores de estrés laboral, aburrimiento o falta de sentido en el
ejercicio profesional que sobrepasan la resiliencia del sujeto afectado.

La reciente atencion que este problema ha generado se debe entre otras
cosas a las complejidades de las actividades humanas en un mundo globalizado.
Se trata de un fenbmeno que ha sido cada vez mas estudiado y reconocido como
una situacion con la suficiente importancia para ser el enfoque de diversos



esfuerzos de reduccion de sintomas e incluso de prevencién. En este documento
se describe el proceso de una investigacion que pretende servir como base para el
desarrollo de herramientas que ayuden a prevenir el sindrome en el contexto del
centro de México al comienzo de la tercera década del siglo XXI.

México es un pais cuya cultura de trabajo ha demostrado ser poco sana para
las personas. De acuerdo con un estudio de la Organizacion Mundial de la Salud
recuperado por la Secretaria de Salud del Estado de México (2016) “el estrés laboral
provoca el 25% de los 75 mil infartos al afio registrados en México; hasta ahora,
75% de los trabajadores mexicanos padecen este mal, lo que coloca al pais en
primer lugar a nivel mundial en esta categoria; le siguen China con 73% y Estados
Unidos con 59%” (p.1).

Para tratar de contribuir con la solucion, se decidi6 un enfoque en la
prevencion por dos razones principales: la primera es que existen numerosas
intervenciones dedicadas a la reduccion de sintomas que han demostrado ser
efectivas, que van desde el redisefio de los espacios para hacerlos mas dignos
hasta la creacion de actividades dedicadas a la ensefianza del manejo de estrés.
La segunda es que se trata de un proceso lento y silencioso que tiene sintomas
notables cuando ha avanzado lo suficiente como para ser peligroso, por lo que es
importante buscar alternativas para evitar llegar a ese punto de quiebre en el cual
se requiere mitigar sintomas.

La presente investigacion se centra en entender el burnout a partir de un
analisis del hartazgo como fendbmeno humano, para identificar los factores de riesgo
gue pueden desencadenar su desarrollo eventual. Se busca analizar las causas
profundas para disefiar alternativas que tomen en cuenta estos factores de riesgo
logrando dinamicas laborales con enfoque en salud y sostenibilidad social.

A pesar de aparentar ser un fendmeno reciente, el hartazgo ha estado
presente desde que la humanidad existe, por lo que se trata de un problema
longitudinal que, al analizar los patrones tematicos de diversas investigaciones que
estan enfocadas en los modelos laborales del siglo XX, es evidente que se ha
estudiado como transaccional debido a la gran complejidad que presenta el mundo
globalizado actual. Si bien este estudio esta enfocado en el analisis del sindrome al
inicio de la tercera década del siglo XXI, también toma en cuenta aspectos propios
de la naturaleza humana que han existido durante siglos.

La investigacion para la propuesta final se realiza en la modalidad de caso
de estudio en una notaria publica en la ciudad de Chiautempan, Tlaxcala, con
intervenciones planeadas de febrero a septiembre de 2021. Se eligi6 esta institucién
porque en ella laboran personas con caracteristicas de cuatro arquetipos distintos
propuestos que se describiran mas adelante, ademas de la apertura de dicha
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institucién para apoyar la realizacion del estudio a pesar de la pandemia de COVID-
19.

Ademas de la oportunidad de acercamiento durante el confinamiento, la
institucién es pertinente como caso de estudio porque la ciudad de Chiautempan es
un lugar significativo en términos econdémicos para el Estado de Tlaxcala, pues en
este sitio se encuentran algunos de los negocios textiles mas importantes, una gran
variedad de empresas de servicios, multiples viviendas, escuelas y centros de
reunion para miles de personas. Esto implica que los servicios notariales son
copiosamente demandados durante todo el afio, lo cual representa una carga de
trabajo elevada para el personal de la notaria.

Las herramientas utilizadas para realizar la investigacion en adicion a la
investigacion documental incluyen acercamientos con usuarios en la notaria,
entrevistas con expertos y ejercicios de observacion. La investigacion documental
es indispensable para obtener informacion acerca de como funciona el hartazgo, de
donde proviene, qué lo provoca, como se ha manifestado a lo largo de la historia,
etc. También es necesaria para comprender los elementos psicosociales que
rodean este fenomeno.

Los acercamientos con usuarios son necesarios para observar el desarrollo
de los fendbmenos descritos en fuentes secundarias aplicados a casos reales en un
contexto especifico. Ademas, resulta pertinente conocer experiencias particulares
de las personas porque son guias Utiles para desarrollar nuevos modelos de trabajo
gue resuelvan las necesidades especificas de los seres humanos dentro de su
contexto.

Los principales expertos consultados directamente son el psicoterapeuta
Aldo Vazquez y el psicologo Marcos Salas. El primero se consideré por su
experiencia en psicologia clinica, habiendo atendido multiples casos de pacientes
con problemas relacionados con sindrome de burnout, ademas de haber sufrido
personalmente sus efectos en el pasado. El segundo tiene experiencia en el ambito
organizacional desde el area de recursos humanos, que resulta importante conocer
si se plantea la posibilidad de cambiar las condiciones en empresas.

Los ejercicios de observacion permiten recolectar informacién
contextualizada de las personas que desarrollan una actividad laboral como sus
actividades, el ambiente, las interacciones que tienen con otras personas, los
objetos que utilizan para cumplir con sus obligaciones y la forma en la cual manejan
su tiempo. Cada uno de estos elementos representa una propuesta potencial de
prevencion que debe ser tomada en cuenta.

El sentido del proyecto es dar una respuesta contextualizada a un problema
global que ha existido desde hace mucho tiempo pero que se ha empezado a
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estudiar de forma dedicada recientemente, en un pais cuya historia demuestra una
relaciéon conflictiva de las personas con su trabajo.

Una de las evidencias de esto, se puede observar en el analisis histérico del
trabajo y su representacion mental realizado por El-Sahili (2015) que menciona que
como consecuencia del trabajo que impusieron los espafioles durante la colonia “en
México ocurrié lo mismo que en Roma con los esclavos: el pueblo vio al trabajo
como un castigo. En la actualidad existen expresiones coloquiales que permiten
apreciar la representacion mental que tienen los mexicanos sobre su labor cotidiana:
‘me mato trabajando’, ‘me la parto’™ (p.21).

Por lo anteriormente expuesto, surge la siguiente interrogante: ¢ Cémo crear
una metodologia de trabajo para organizaciones enfocada en la sostenibilidad
social, que reduzca los factores de riesgo psicosocial que permiten el desarrollo de
burnout en el contexto del centro de México al inicio de la tercera década del siglo
XXI1?

1.2 Justificacion

Dada la naturaleza del sindrome, no todas las profesiones son igualmente
propensas a padecerlo, pero algunas de las mas propensas son pilares de la
sociedad que desempefian labores de suma importancia. El-Sahili. (2015) identifica
como profesiones con alta propension a trabajadores de la salud, educadores,
trabajadores sociales, sacerdotes, bomberos, atencion al cliente, vendedores,
abogados, jueces, informaticos, periodistas, controladores aéreos, supervisores y
madres de familia (p.15).

Al sufrir los efectos del sindrome, la calidad de los servicios que puede
prestar un profesionista decae, lo cual se vuelve un peligro importante cuando se
trata de las profesiones listadas en el parrafo anterior porque la formacién de las
personas, la estructura de su sociedad e incluso su vida son dependientes de que
los profesionistas deliberen los mejores resultados posibles. Adicionalmente,
Middaugh (2006) encuentra en un reporte por Levin-Epstein en 2006, que, de los
mas de 250 mil millones de délares perdidos en productividad durante ese afio, 180
mil millones no son gracias a ausencias de los trabajadores, sino a que la persona
se encuentra en su lugar de trabajo con un estado de salud o animo decaido (p.
103).

De acuerdo con un estudio realizado por Bakker, Schaufeli y Van
Dierendonck en el afio 2000 recuperado por El-Sahili (2015) se indica que “las
principales actividades donde hay manifestaciones de este sindrome son las de los
voluntarios, seguidos en especial por los médicos en atencion hospitalaria, los
docentes y enfermeras” (p.18), siendo el nivel de afectacién clinica de estas
profesiones de 13.9%, 11.3%, 9.0% y 7.8% respectivamente.
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Los datos presentados en el estudio del doctor El-Sahili estan contextualizados en
México, sin embargo, el burnout es un fendmeno global, particularmente para
médicos y educadores. Anthony (2019) identifica a los profesores en Reino Unido
como una poblacién particularmente propensa. Mediante un cuestionario realizado
a 12,127 usuarios, los datos mostraron que el 65% de los profesores que
participaron en las encuestas sufren sintomas que incluyen: pensamientos
negativos, dificultad para concentrarse, dificultad para dormir, cansancio,
irritabilidad, etc.

Del 35% restante, sélo el 15% manifestd no sentirse en riesgo de quemarse. Esto
pone en evidencia que el problema para las personas que ejercen esta profesion es
prevalente en la gran mayoria de los casos. Las causas detalladas en el estudio
obedecen a dos factores principales: El primero es el estrés laboral que se deriva
de situaciones con las que los profesores tienen que lidiar de forma cotidiana. El
segundo se relaciona con la cantidad de horas que laboran a la semana. El 46% de
los encuestados, manifesto que trabaja mas de 50 horas a la semanay el 4% afirmo
trabajar en todo momento del dia.

Con estos datos se pueden identificar dos causas importantes: tiempo sin
descanso y situaciones cotidianas estresantes. Ambas tienen elementos que se
encuentran fuera del control de la persona, pero es importante no descartar que
existen variables que si dependen de los usuarios, que también contribuyen con el
desarrollo del burnout. Entre estas variables estan los habitos de suefio, la
capacidad de establecer limites claros con respecto a su ejercicio profesional, la
adiccion al trabajo, manejo del estrés, inteligencia emocional, falta de vocacion,
conciencia de los sintomas, etc.

Es comun que en los estudios que abordan el problema, el enfoque se centre
en analizarlo desde el lente clinico y se propongan soluciones orientadas al origen
externo de los estresores. Esto se debe a que los estudios estan usualmente
dirigidos a empleadores, personal de salud o académicos. Las condiciones de las
actividades, los espacios, horarios, situaciones de estrés, etc. se identifican como
las causas principales, sin embargo, no son las Unicas. El-Sahili (2015) menciona
que existen “algunas caracteristicas de la personalidad (en conjunto con el estrés)
que llevan a este sindrome” (p.13). Es decir, hay causas que surgen del interior de
la persona.

La contribucion del doctor El-Sahili es importante porque es uno de los
estudios mas relevantes en temas laborales en el contexto mexicano, aunque es
importante tomar en cuenta que la publicacion de su libro Burnout: consecuencias
y soluciones fue en el afio 2015, por lo que los fenbmenos que describe se
agravaron de forma importante a partir de 2020 con la aparicion de la pandemia de
COVID-19. Si bien el estudio sigue siendo relevante, las condiciones del contexto
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han exacerbado algunas de las causas principales, lo cual ha hecho algunos
factores de riesgo mas evidentes.

Existen dos factores particulares que han agravado los factores de riesgo
durante la pandemia, que son la disminucién de la calidad de las relaciones entre
colegas por las medidas de distanciamiento y la pérdida de los espacios propios de
las personas al verse forzadas a transformar su vivienda en oficina. La linea divisoria
vida cotidiana-profesional es mucho mas difusa, lo cual amplifica los efectos de los
estresores al ser trasladados al hogar.

Una de las evidencias de los efectos del trabajo remoto a causa del confinamiento
se presenta en un estudio realizado por McKinsey & Company realizado en 2021,
el cual reporté que, en América latina, cerca del 50% de los empleados manifesté
un nivel notable de burnout, mientras el 6% de la fuerza laboral se encuentra
sufriendo un muy alto nivel del sindrome. Ademas, se concluy6 que es muy posible
gue las cifras reales que no se han reportado son considerablemente mas elevadas.
Aunque el problema se ha agravado, la necesidad de las organizaciones de
adaptarse a la nueva realidad también representa una oportunidad Unica para
replantear los modelos de trabajo actuales. La sostenibilidad social, espiritual y de
salud ahora estan en la agenda de organizaciones en todo el mundo, pues necesitan
dar las mejores condiciones posibles a sus colaboradores.

1.2.1 Factores de riesgo psicosocial y NOM 0-35

Es importante mencionar que este proyecto no es el unico en México tratando de
contribuir con la prevencion de problemas laborales. Uno de los antecedentes mas
importantes el pais se dio a finales del afio 2019, cuando el gobierno de la republica
a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) aprobo la Norma
Oficial Mexicana (NOM-035) que tiene el objetivo de “establecer los elementos para
identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para
promover un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo” NOM-035-
STPS (2018).

Los riesgos psicosociales de los que habla la norma son los estresores
potenciales que a largo plazo ocasionan burnout en las personas. La norma busca
regular en esta primera fase los siguientes siete factores:

Condiciones del ambiente de trabajo.

Cargas de trabajo.

Control sobre el trabajo.

Jornadas que exceden lo establecido en la ley.

Interferencia en la relacion trabajo-familia.

o 0k wwDbdPE

Liderazgo y relaciones negativos.
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7. Violencia laboral.

De acuerdo con la guia informativa oficial para la aplicacion de la norma, los
empleadores tienen la obligacion de hacer evaluaciones del estado de los
trabajadores en cuanto a salud fisica y mental en cuanto presenten sintomas de
alteraciones en la salud, ademas de procurar un ambiente laboral lo mas seguro
posible. Sin embargo, se especifica que no hay obligacion de buscar consultoria ni
algun tipo de asesoramiento de prevencion o reduccion de riesgos. Se recomienda
tener personal contratado que pueda llevar a cabo las medidas de prevencion con
las evaluaciones posteriores pertinentes.

En paralelo a las medidas de proteccion a los trabajadores, se establecen
algunas obligaciones. Se especifica que todas las personas que laboren en una
empresa tienen que contribuir con el desarrollo de un ambiente sano, ademas de
hacerse cargo de prevenir problemas potenciales mediante habitos propios. Toda
persona en la empresa tiene la obligacion de identificar sintomas relevantes,
someterse a los examenes meédicos y hacer las denuncias o reportes
correspondientes de toda amenaza a la sana convivencia incluyendo situaciones de
violencia, acoso laboral, etc.

La existencia de la legislacion es una evidencia de que los fendmenos
laborales relacionados con salud psicosocial estan apareciendo con mas frecuencia
en la agenda de las autoridades, sin embargo, la ley también presenta limitaciones
importantes para tener impacto contundente. Hernandez (2021) recupera una
fraccion de una entrevista realizada a un socio de Advisory Network for Wellbeing
gue menciona: “La mayoria de las empresas ha identificado y medido los factores
de riesgo psicosocial, pero practicamente es ahi hasta donde se ha avanzado.” Lo
cual sugiere que la Norma es una medida de prevencidbn que aun necesita
desarrollo.

Si bien esta ley no esta enfocada Unicamente en reducir el estrés, si es un
esfuerzo multisectorial que nace de la necesidad de crear modelos nuevos de
trabajo en el pais enfocados en sostenibilidad, por lo cual es un antecedente
importante que va a dictar la direccion de esfuerzos posteriores a medida que los
limites del impacto de la norma se hagan evidentes no so6lo en un contexto
presencial, también en la modalidad de distanciamiento fisico que se establecio
como respuesta a la emergencia de salud por el COVID-19.

La pandemia ha transformado la vida para siempre, por lo que el fendbmeno
mundial del COVID-19 en conjunto con los nuevos esquemas de entendimiento de
temas laborales, representan un punto de quiebre en el modelo de trabajo
impersonal y urgente que ha caracterizado lo profesional desde el siglo XX. El
instituto McKinsey (2021) ha identificado tres tendencias que seran permanentes a
partir de la pandemia, que deberan tomarse en cuenta en la creacién de
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herramientas de prevencion: el trabajo remoto, el comercio electrénico y la
automatizacion de procesos (p.2).

1.3 Objetivo general

Desarrollar una metodologia de trabajo para organizaciones enfocada en la
sostenibilidad, que reduzca los factores de riesgo psicosocial que permiten el
desarrollo de sindrome de burnout en el contexto del centro de México al inicio de
la tercera década del siglo XXI.

1.4 Objetivos particulares

e Analizar las caracteristicas, causas, consecuencias y tratamientos
existentes.
Entender los factores de riesgo psicosocial en las organizaciones.
Analizar las caracteristicas, formas de planeacién e implementacién de
metodologias de trabajo para organizaciones.

e Analizar el contexto laboral del centro de México a partir del afio 2020 y los
factores historicos que lo construyeron.

e Comprender el concepto de sostenibilidad social

1.5 Supuesto
Implementando una nueva metodologia de trabajo para organizaciones enfocada

en la sostenibilidad reducira los factores de riesgo psicosocial que permiten el
desarrollo del sindrome de burnout en el contexto del centro de México al inicio de
la tercera década del siglo XXI.

1.6 Variables
e Metodologia de trabajo para organizaciones: Se analizan de forma cualitativa

los procesos que las personas realizan para cumplir con sus objetivos.

e Sostenibilidad social: Se mide a través de indicadores de bienestar en el
trabajo como la retencion de personal.

e Factores de riesgo psicosocial: Se miden analizando la calidad de las
interacciones de una persona con sus colegas.

e Sindrome de burnout: Se mide a partir de los sintomas fisicos, psicoldgicos
y espirituales que afectan a un sujeto.
Centro de México: Delimitacion geogréafica
Tercera década del siglo XXI: Delimitaciéon temporal a partir del afio 2020
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CAPITULO Il: MARCO CONCEPTUAL

En el presente capitulo se exponen algunos conceptos importantes relacionados
con el sindrome de burnout, los cuales es necesario conocer para lograr un
entendimiento mas profundo de la problemética, sus causas, consecuencias,
actores involucrados e implicaciones. Es importante mencionar que no es una lista
exhaustiva de tépicos importantes, pero son fundamentales para la realizacion de
este proyecto de investigacion.

2.1 Las causas del sindrome de burnout

En la mayoria de los estudios que abordan el tema, se identifican algunas causas
comunes que tienen que ver con condiciones laborales. Maslach (2009)
recuperando una parte del texto escrito junto con Leiter en 1997, menciona que
hablando de areas que representan una causa, se identifican principalmente: “carga
de trabajo, control, recompensa, comunidad, equidad, y valores” (p.40).

Se argumenta que si una persona tiene mas actividades de las que puede
realizar con el tiempo y recursos disponibles, no se le permite tomar decisiones
propias, no es recompensado adecuadamente, no resuelve los conflictos con sus
pares, percibe la organizacion como un entorno injusto o tiene problemas de
caracter ético con algun aspecto relacionado con su actividad profesional, se
guemara a menos que la exposicion a estos factores no sea prolongada.

Cada una de las seis areas representa una fuente de estresores diversos
cuyas caracteristicas especificas cambian dependiendo del contexto, sin embargo,
al menos una tiende a estar presente en los casos de personas que desarrollan el
sindrome. Dentro de cada uno de los seis conjuntos de causas existen dos variables
importantes que se deben considerar al buscar una intervencion de reduccion de
factores de riesgo, que son las condiciones laborales objetivas y la percepcion de
estas.

La percepcion es un tema importante porque los estresores son con
frecuencia un efecto de la interpretacion de la dificultad o posibles consecuencias
del fracaso en una tarea asignada. Hernandez (2012) define la percepcion como “la
forma en que son interpretados los estimulos que son recibidos del exterior, por
medio de los sentidos” (p.16). Si bien la percepcion desde esta éptica presenta
elementos ambiguos, el estrés en cualquier ambiente proviene no sélo de las
condiciones de trabajo, también de cémo se relacionan mentalmente a través de un
estimulo con elementos o0 eventos que la persona considera negativos.

Es posible que una institucidon haya tomado en cuenta los factores de riesgo
relacionados con la carga de actividades que asigna a sus colaboradores, pero al
no tratarse de personas con las mismas herramientas fisicas o gnoseoldgicas para
lograr los objetivos, una carga razonable puede ser percibida como excesiva por
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algunos sujetos, lo cual es un indicador importante de que la persona no es apta
para el puesto o no tiene la voluntad para realizar las tareas. En ambos casos, es
necesaria una intervencién desde el planteamiento de perfiles de puestos o la
metodologia de trabajo.

A pesar de que la percepcidn es un elemento muy importante, no es posible
desatender el hecho de que, en casos especificos de varias organizaciones, las
condiciones laborales son objetivamente dafiinas para la salud fisica y mental de
los colaboradores, por lo que en dichas situaciones resulta conveniente plantearse
una nueva estrategia para cumplir los objetivos sin poner en riesgo la integridad de
las personas.

Si se determina que las condiciones actuales estan causando un detrimento
en la salud de los colaboradores, cualquier estrategia de intervencion debe tomar
en cuenta que se trata de un problema sistémico cuyas caracteristicas mas
aparentes pueden ser sintomas en lugar de causas. Por ejemplo, una estrategia
comun para lidiar con situaciones de estrés es la propuesta de actividades de
esparcimiento en oficinas, sin embargo, esto es una solucién sintomatica que no
resolvera el problema que causa el estrés.

Tratando el ejemplo de la carga de responsabilidades, Maslach (2009)
menciona que “con la sobrecarga en el trabajo, los empleados sienten que ellos
tienen demasiado que hacer, no tienen suficiente tiempo para realizar las tareas y
no tienen suficientes recursos para hacer bien el trabajo” (p.40). Por lo tanto, si no
se consideran cambios como la depuracion de tareas poco significativas, la
estrategia de esparcimiento eventualmente contribuira con el problema en lugar de
resolverlo, creando una dindmica ciclica como la que se describe en la siguiente
imagen:
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Imagen 1: Dindmica ciclica de trabajo

Una persona sufre
estrés por hacer
actividades poco
significativas

La empresa trata
el sintoma haciendo
una convivencia

DINAMICA DE
TRABAJO

La persona sigue
haciendo las mismas
actividades, pero con
menos tiempo

Imagen 1.0: Dindmica ciclica de trabajo. Fuente: Elaboracion propia.

En este ejemplo, una persona sufre estrés porque considera que una parte
significativa de sus actividades no tienen sentido. Al darse cuenta, la direccion de la
institucion organiza una convivencia para bajar los niveles de estrés en un momento
especifico, sin embargo, la persona aun debe hacer todas las actividades, solo que
tiene menos tiempo para lograrlo porque se presento a la convivencia. En este caso
se hacen evidentes dos aspectos del problema: la estructura de sus condiciones de
trabajo y el valor que la persona da a cada actividad que realiza.

Este valor es una caracteristica que parece arbitraria ya que varia
considerablemente de persona a persona, pero eso no lo hace menos importante
porque aquello que una persona considera valioso en un contexto laboral es el
resultado de una conexidn entre su actividad profesional y una expresion de si
mismo que conlleva propdsito e identidad. Lonergan (1996) menciona que “Con sus
propios actos el sujeto humano hace de si lo que ha de ser, y lo hace libre y
responsablemente; actla asi precisamente porque sus actos son la expresion libre
y responsable de si mismo” (p.22). Es decir, que cuando una persona actla
haciendo uso de su libertad, es porque la actividad es considerada valiosa.

Un ser humano actta libremente cuando en sus actividades hay un valor
profundo que en ocasiones tiene que ver con el posible impacto de la accién en su
realidad, o en si mismo y en otras tiene que ver con la forma en la cual dicha
actividad lo hace interactuar con otros. Si una tarea no tiene impacto ni posibilidad
de interaccion con otras personas, es un indicador de que la tarea puede no ser
necesaria para el cumplimiento de los objetivos, contribuyendo con una sobrecarga.
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Al tener que plantear desde un nivel filoséfico la cuestion del valor, se hace evidente
que el problema de los estresores en un contexto laboral es un fendmeno mas
complejo de lo que aparenta y que la acumulacion de estresores causan hartazgo
a nivel humano, no solo a nivel profesional. En este sentido, una intervencion para
prevenir el sindrome de burnout necesita partir de la persona en lugar del recurso
humanao.

Partir de la persona implica reconocer que cuando un ser humano trabaja,
necesita darle valor a su propio trabajo y contar con las condiciones necesarias para
hacerlo dignamente. Entonces, las condiciones que usualmente se plantean como
la Unica causa profunda del problema, son en ocasiones un catalizador de aquello
de lo que el sujeto es carente a nivel humano, para manifestarse en forma de estrés.
Para explicar con méas detalle esta relacion valor-condiciones, se pueden analizar
situaciones como el mobbing también conocido como acoso laboral psicologico que
tienden a ser un factor de riesgo importante.

En una encuesta realizada por Pifiuel y Zavala (2002) a 1,302 usuarios, se
encontré que “1 de cada 3 trabajadores en activo manifiesta haber sido victima de
maltrato psicoldgico (maltrato verbal o modal) a lo largo de su experiencia laboral”
(p.44). Lo cual pone en evidencia que las condiciones particulares de las
instituciones en las que los sujetos laboran no le permiten a los encuestados realizar
sus actividades de manera digna ademas de ser victimas de una situacién que
imposibilita darle valor al ejercicio profesional que se realiza. Si la situacion no
cambia, la exposicion prolongada a estas relaciones humanas de baja calidad
resultara en sindrome de burnout.

En este caso, la accion del acoso es parte de las condiciones laborales poco
dignas, pero que resulta un sintoma de la carencia de relaciones humanas
significativas en la institucion. Una de las primeras acciones que se tomarian
normalmente, es establecer un sistema para frenar el acoso, sin embargo, a menos
gue las relaciones entre colaboradores mejoren, el acoso Unicamente cambiara a
una modalidad menos directa.

Si bien las seis areas de estresores planteadas por la Dra. Maslach en el
inicio de este apartado son fendmenos fundamentales que necesitan una solucion,
se pueden considerar catalizadores de causas mas profundas como en el ejemplo
anterior. El enfoque se debe transformar para entender el hartazgo a nivel humano
desde la raiz, como se describe en la siguiente Imagen:
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Imagen 2: Arbol de causas de burnout

CAUSAS

Nivel superficial

Nivel profundo

Catalizador

Carencia

causas . afectiva
a

A

Sistema econémico Capitalismo

Imagen 2.0: Arbol de causas de burnout. Fuente: Elaboracion propia.

Haciendo la analogia de un arbol, los sintomas mas evidentes del burnout
como la baja productividad o los momentos de estrés agudo son las ramas. Si se
hace un analisis mas profundo se pueden observar fenomenos de salud mental y
casi en la raiz se encuentran las condiciones laborales, las cuales catalizan el
hartazgo a partir de una carencia ontoldgica (disonancia entre quien la persona sabe
gue es con la actividad que realiza), una carencia espiritual (referente entre otras
cosas a la falta de un propésito profundo) y una carencia afectiva (calidad en las
relaciones humanas.)

Se argumenta que, para realizar una labor de prevencion mas efectiva, se
tendrian que atender las carencias humanas a partir de la interaccion de las
condiciones laborales con el valor que los seres humanos dan a su trabajo, lo cual
representa una complicacion importante: dos de las tres carencias implican
procesos personales en los que la empresa no puede ni debe incidir de forma tan
directa. Sin embargo, la carencia afectiva es una oportunidad interesante porque
una organizacion si puede dirigir esfuerzos a mejorar las relaciones entre personas.

2.2 Consecuencias del burnout y prevencion

Las principales consecuencias para la persona afectada se pueden dividir en cuatro
tipos principales: psicologicas, fisicas-fisiologicas, sociales y espirituales. Es
importante mencionar que no todos los individuos afectados sufren las
consecuencias de la misma manera, pero los cuatro tipos principales tienden a estar
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presentes. Cada tipo puede aparecer por causa directa de estresores o derivarse
de otro tipo. Por ejemplo, el burnout puede llevar a un individuo a sufrir episodios
depresivos lo cual es una consecuencia psicoldgica, que puede causar deterioro en
las relaciones de la persona, lo cual se considera una consecuencia social.

Las consecuencias fisicas incluyen agotamiento, insomnio o hipersomnio,
dolores de cabeza, dolores de estdbmago, reacciones corporales al estrés como
irritacién en la piel, temblores y aumento o pérdida de sensibilidad ante estimulos
fisicos. Algunos ejemplos de consecuencias psicolégicas son depresion, cambios
de humor, pensamientos negativos recurrentes, estrés crénico o ansiedad, que
pueden detonar como se menciona en el parrafo anterior, consecuencias sociales
como deterioro en las relaciones de la persona, aislamiento, peleas constantes con
otras personas, etc.

El estrés cronico es una caracteristica intrinseca del sindrome. De acuerdo
con Peiré & Rodriguez (2008) “Con frecuencia, el estrés laboral se ha considerado
una experiencia subjetiva de una persona, producida por la percepcion de que
existen demandas excesivas o0 amenazantes dificiles de controlar y que pueden
tener consecuencias negativas para ella” (p.69). Esta afirmacion hace evidente que
una persona que sufre de burnout tendra una percepcion poco real de las
consecuencias que sus acciones generan.

Las consecuencias espirituales son actualmente las menos consideradas por
las personas dedicadas al estudio del fenOmeno, las menos intervenidas por
personal de salud o empleadores debido a su complejidad y las mas dificiles de
identificar. Incluyen cuestiones como la falta de sentido en labores profesionales,
falta de aspiracion, seguimiento ciego de dogmas, falta de vocacién e invalidacion
de la persona en favor de su productividad.

El-Sahili (2015) también identifica algunas consecuencias para las
organizaciones cuando sus colaboradores presentan burnout, entre las cuales
destacan: “Disminucion del rendimiento, pérdida de calidad y calidez, absentismo,
abandono, accidentes e infraccién de las normas.” (p. 102) A menudo se presentara
mas de uno de estos fenomenos de forma simultanea, por lo que la empresa debera
destinar recursos para solucionar los problemas que vayan surgiendo.

2.2.1 Prevencion

La prevencion es un tema muy estudiado por académicos que tiene presencia
particularmente fuerte en el sector salud. Dentro de un contexto médico, se puede
hablar de prevencidén con distintas metodologias y en diferentes niveles. EI mas
comun, es el nivel de prevencion primaria. Julio (2011) argumenta que “El objetivo
de las acciones de prevencion primaria es disminuir la incidencia de la enfermedad.
Por ejemplo: uso de condones para la prevencion del VIH” (p.12). Sin embargo, la
prevencion no esta exclusivamente dirigida al cuidado de la salud.
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El objetivo general de la prevencion es evitar un futuro no deseado
independientemente del contexto. No puede haber prevencion sin estrategia, y un
ejercicio de prospectiva es una herramienta fundamental para desarrollarla. Si se
busca disminuir la posibilidad de futuros no deseados, es importante plantear cuéles
son las caracteristicas de la situacién que se busca evitar para comprender sus
causas. Este ejercicio brinda claridad en las acciones que se deben tomar en el
presente, para dirigir el futuro.

Previo a la formulacién de estrategias a partir de prospectiva, se debe buscar
un entendimiento de la mayor cantidad de factores que rodean el futuro que se
busca evitar como sea posible. Ergo, en el caso de evitar una situacion en la cual la
persona se encuentra en estado de burnout, es necesario tomar en cuenta todos
los elementos mencionados en apartados anteriores, y explorar nuevas
perspectivas. Sin embargo, es de igual importancia entender el escenario que no es
deseado como el que si para que la prospectiva derive en una estrategia mas
impactante.

Una herramienta util para hacer ejercicios de prospectiva es el planteamiento
de escenarios, de los cuales Godet (1993) menciona que “Un escenario no es la
realidad futura, sino un medio de representacion de esta realidad, destinado a
iluminar la accién presente con la luz de los futuros posibles y deseables.” Se trata
de una distribucion gréfica de situaciones, que representan el resultado de la
interaccion de dos incertidumbres en dos ejes distintos. La herramienta consiste en
imaginar las caracteristicas de cada situacion si las condiciones de las
incertidumbres planteadas se cumplen. Posteriormente, se asigna un nombre
peculiar y facil de recordar a cada escenario (ver imagen 3.0 mas adelante).
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Imagen 3: Escenario de dimensidn espiritual y condiciones de trabajo

Conciencia plena de la dimension

espiritual

Me largo de esta pocilga

El sujeto ha cobrado conciencia de sus aspiraciones,
y su vocacioén. Se da cuenta de que en su situacion
actual no puede crecer ni tener impacto, por lo que
decide renunciar, considerando la posibilidad de

A

El sujeto esta comprometido con su labor no
sélo en un sentido profesional, también en un
sentido espiritual. Mantiene buenas relaciones
con sus companeros porque se hizo un acuerdo

de los objetivos de todos los involucrados y
fue bien comunicado. Las condiciones
aseguran la dignidad y los proyectos
impactan a sujetos y sociedad por igual.

abandonar oportunidades posibles en la
organizacion.

Condiciones de
trabajo indignas ( )
e ineficientes

Condiciones de
trabajo dignas y
eficientes

La persona trabaja en un buen ambiente, le
pagan bien, tiene buenas relaciones y habitos
sanos. Sin embargo, la falta de conocimiento
de sus propias aspiraciones y del sentido de
su labor profesional, lo llevan a sentirse
insatisfecho frecuentemente. No se queja,
pero no es feliz sin saber ni tener interés

en el por qué.

La prolongada exposicion a condiciones
infrahumanas de trabajo ha transformado a la
persona en un ente amargado, enfermo fisica

y mentalmente que es miserable sin conocer
las causas fundamentales de su miseria. Se aisla
con frecuencia, odia su trabajo, e incrementa
cada vez mas su propensidad de suicidio por
depresién y ansiedad

v

Ignorancia y rechazo de la
dimension espiritual

Imagen 3.0: Escenario de dimensién espiritual y condiciones de trabajo. Fuente: elaboracién propia,
basado en el trabajo de Godet (1993)

2.3 Metodologias de educacién y prevencion e importancia del ocio

Las labores de prevencién son esfuerzos de educacidn, cuyas caracteristicas
formativas dan las herramientas necesarias a las personas para evitar problemas.
En este sentido, cualquier esfuerzo es ineficaz si s6lo toma en cuenta el
entendimiento surgido del ejercicio de prospectiva. Ensefar a prevenir requiere de
un proceso sistematico que ayude a abstraer la informacion de la visualizacion de
futuros y transforme los datos en propuestas de acciones que la persona pueda
realizar.
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Las caracteristicas de las metodologias pueden ser variadas, pero deben tener
algunos elementos comunes si se busca un impacto real. El primer elemento es la
claridad de los procesos de pensamiento, analisis de informacion y evaluacion de
resultados. Una buena metodologia debe presentar de manera clara el objetivo, lo
que hay que hacer para lograrlo, cual es el sentido de cada accién, como se
comprueba si el objetivo se cumple, ademas de establecer las herramientas
necesarias para llevar a cabo cada paso.

El segundo elemento es la capacidad de dirigir o adaptar la metodologia para
cubrir las necesidades de un publico especifico. Un ejemplo de esta capacidad es
el adecuado uso del lenguaje. Si la metodologia esta dirigida a personas en un
contexto académico, el lenguaje empleado para el planteamiento de los pasos sera
distinto al de una metodologia dirigida a deportistas. Esta capacidad es importante
porque asegura que el aprendizaje sera significativo.

Para Fernandez (2006) el “aprendizaje significativo, a partir de lo que se
conoce, activo y con tareas reales, seran las garantias de un aprendizaje duradero”
(p-41). Al igual que una persona debe buscar cual es el sentido en sus actividades
profesionales, el proceso de ensefiar a una persona a tomar en cuenta distintas
dimensiones humanas, debe dejar claro que ninguna tarea que se propone realizar
es inutil.

La percepcion de inutilidad de tareas es uno de los factores que impiden la
educacion efectiva. Por eso es importante el analisis y comunicacion clara de cual
es la finalidad de cada accion, especialmente de aquellas que, sin dejar de ser
importantes, son percibidas como evidencia de falta de seriedad de las propuestas.
Un ejemplo de esto es el ocio, que es indispensable para el descanso mental, pero
so6lo se percibe como una pérdida de tiempo, lo cual lleva a un punto importante: el
ocio.

El ocio en justa medida es un elemento humano esencial para el
funcionamiento de la sociedad, y debe ser considerado como parte fundamental
tanto de las acciones de prevencion en una metodologia, como de las
organizaciones humanas para evitar situaciones de burnout. El ocio es peligroso si
una persona lo convierte en su Unica actividad, pero también es una herramienta
muy valiosa para reducir el impacto de estresores.

El balance de los niveles de estrés se ayuda de dos herramientas importantes
para mantenerse. La primera, es el uso del tiempo libre cuando el nivel de estrés
estd llegando a los limites superiores de la resiliencia de la persona. Norbert &
Dunning (1986) hablando del tiempo libre, sefalan que “Supone una zona de
reserva, un amparo ante la tirania de las operaciones rectoras e implacables de la
organizacion laboral moderna” (Apartado 3, parr.1).
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La segunda herramienta, es el planteamiento de tareas que representen un reto en
su realizacién, dejando claro el objetivo, su contribucion a las metas generales de
la organizacion y los aprendizajes que puede detonar. Esta herramienta se emplea
cuando los niveles de estrés en la persona son lo suficientemente bajos como para
causar aburrimiento, el cual también constituye una causa de burnout.

Ambas herramientas son esenciales para lograr un nivel de estrés
balanceado. Uno de los retos mas importantes en el trabajo de prevencion y
mitigacion del burnout en los préximos afios, serd promover la incorporacion de
actividades de ocio en lugares de trabajo no sélo como herramientas para
incrementar la productividad, sino como una respuesta al hecho de que, para los
seres humanos, el ocio es fundamental para vivir.

2.4 Sostenibilidad social

Una de las situaciones complejas que se ha hecho evidente a medida que el
desarrollo humano avanza, es la emergencia ambiental que surge como
consecuencia de la explotacion desmedida de recursos naturales, la contaminacion
y la alteracion de los ecosistemas que ha causado la desaparicion de miles de
especies. Como respuesta a esta crisis, instituciones alrededor del globo
comenzaron a plantear el concepto de desarrollo sostenible.

Macedo (2005) recupera la definicion de desarrollo sostenible de la Comision
Mundial del Medio Ambiente y el Desarrollo (CMMAD) de 1998 que dice “El
desarrollo sostenible es el desarrollo que satisface las necesidades de la generacion
presente sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer
sus propias necesidades” (p. 2) Esta definicion plantea la posibilidad de un ciclo de
satisfaccion de necesidades que puede perpetuarse durante un periodo indefinido
debido a que en su estructura se toma en cuenta el cuidado de las capacidades
futuras.

Este mismo concepto puede trasladarse de un aspecto ambiental a uno
social utilizando los mismos principios. Se debe plantear un ciclo de interacciones
entre seres humanos que reconozca el riesgo de desgaste de la persona a causa
de las estructuras de la dindmica social, procurando modificar los elementos
necesarios para cuidar el bienestar de los involucrados a largo plazo. El beneficio
sera una sociedad cuyo funcionamiento estara asegurado sin importar el paso del
tiempo.

Dicho lo anterior, un esfuerzo de prevencion de burnout representa
necesariamente la busqueda de una situacion de sostenibilidad social en
organizaciones. Dado que la institucion requiere del trabajo de sus colaboradores
para funcionar, es necesario encontrar una dinamica laboral que permita evitar el
desgaste de las personas sin descuidar el cumplimiento de sus objetivos
profesionales.
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Un ejemplo de una situacion de sostenibilidad social en un ambiente de trabajo es
aquella en la cual una persona sostiene relaciones significativas con sus colegas y
es capaz de trabajar con ellos en actividades que representen un reto, cuyo sentido
en el cumplimiento de objetivos sea claro, sin poner en riesgo su salud, siendo
recompensado adecuadamente por sus contribuciones.

2.5 El concepto de engagement

Dos de los autores mencionados con anterioridad, El Sahili y Maslach exponen en
diversos textos un estado contrario al burnout conocido como engagement. Que
describe una situacion de compromiso con la organizacion, que tiene los efectos
contrarios al burnout. Maslach (2009) menciona que “Engagement es el opuesto
directo del burnout y asi se define (y mide) en términos de las tres dimensiones de
energia, involucramiento, y eficacia” (p. 42)

Normalmente se presenta este estado como una cuestion organizacional sin
entrar en detalles con respecto a sus implicaciones espirituales, pero no puede
existir engagement sin aspiracion, sentido en el ejercicio profesional o
cuestionamiento de dogmas. Es un estado que no debe ser considerado una
herramienta para aumentar productividad, sino como una forma de mantener la
dignificacion de la persona que el trabajo como actividad humana conlleva, esto se
debe a que ver como prioridad a la persona y después a sus actividades resulta en
un engagement que puede mantenerse a largo plazo.

Si bien es necesario para llegar al engagement reducir los niveles de estrés
cuando estos son muy elevados, también requiere aumentarlos cuando son lo
suficientemente bajos como para causar aburrimiento. Este balance, en conjunto
con la conciencia en la dimension espiritual del sujeto, tienen el potencial de crear
una nueva forma de prevencion e intervencion del burnout.

Una de las amenazas silenciosas que impiden llegar a este estado, es la
presencia de tareas inutiles o tiempo de trabajo en el cual la persona no hace nada
importante. Si se trabaja Unicamente en lo que tiene sentido para lograr los objetivos
tanto de la persona como de la organizacion, la carga de trabajo tiende a reducirse
de forma muy significativa, propiciando una mejor dinamica entre los miembros de
la empresa. Esto tiene el potencial de balancear los niveles de estrés laboral,
evitando la sobrecarga de trabajo sin dejar de lado la satisfaccion que produce
terminar una labor que ha representado un reto.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

La construccion de la propuesta se realizé a partir del modelo del doble diamante
propuesto por el British Design Council en 2005 (ver imagen 4.0 mas adelante) en
el cual se presenta una divisién de proyectos en dos etapas iterativas: La primera
es la investigacion del problema, mientras la segunda es el disefio de la solucién.
Estos dos momentos a su vez se componen de las siguientes subetapas:
descubrimiento, exploracion, definicibn, desarrollo, prueba, entrega vy
retroalimentacion. Es importante mencionar que los pasos descritos no son lineales
al igual que en el modelo de Design Thinking.

3.1 Procedimiento

En la primera etapa se busca entender las caracteristicas del fendbmeno estudiado
tanto a nivel conceptual como en una realidad contextualizada, por lo que se realizo
investigacion secundaria de fuentes de tipo académico, clinico, organizacional, etc.
a la par de acercamientos con personas. A partir de esta exploracion se
descubrieron las caracteristicas del burnout, sus causas, consecuencias y los
esfuerzos existentes para mitigarlo o prevenirlo.

En la segunda etapa se construye un prototipo que contribuya con la solucion
de una parte del problema sistémico detectado, el cual debe pasar por un proceso
de validacion para identificar posibles aspectos de mejora. En esta parte del proceso
se construyeron distintas versiones de prototipos que resultaron en la creacion de
un modelo de trabajo enfocado en mejorar las relaciones humanas en ambientes
laborales en respuesta a una de las causas de burnout descritas en la imagen 2.0
en el apartado de marco conceptual: La carencia afectiva o relacional, atacada
desde la calidad de las interacciones entre personas.

3.1.1 Descubrimiento

La investigacidon comenzd con la observacion del caso especifico de una persona
gue permanecera anénima, quien sufrié burnout como resultado de ser contratado
en multiples organizaciones realizando trabajos lo suficientemente sencillos como
para no representar un reto profesional pero demandantes en el tiempo que toma
realizarlos. El sujeto permanecié en esta situacion durante meses, por lo que
cuando empezé a presentar sintomas, el sindrome de burnout ya era muy
avanzado.

Los sintomas observados del caso fueron que la persona estaba cansada,
aburrida a pesar de siempre estar ocupada, irritabilidad, hipersomnio, malestar
estomacal, dolores de cabeza, aislamiento y desinterés por elementos de su vida
personal como relaciones con amigos o actividades de ocio. Cuando la persona
mencion6 que estaba quemandose, se comenzl una etapa de exploracion para
conocer el problema.
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3.1.2 Exploracion y definicion

Los primeros esfuerzos consistieron en realizar investigacion secundaria con la
ayuda del psicoterapeuta Aldo Vazquez, quien proporciond literatura para entender
a nivel conceptual el burnout ademas de los procesos psicolégicos comunes
asociados con el sindrome. Como resultado de esta investigacion se construyo la
definicién de burnout presentada en el primer apartado de este documento y se
identificaron algunas causas comunes relacionadas con las condiciones laborales o
el autocuidado.

Posteriormente, se realizaron algunos acercamientos con personas que
manifestaron sufrir estrés laboral recurrente, tratando de encontrar patrones
ambientales o de comportamiento que podrian ser atacados con soluciones
especificas. Con la informacion obtenida hasta este momento, se realiz6 un primer
prototipo enfocado en autocuidado, que consistio en una serie de tarjetas con
preguntas guia para que las personas identificaran posibles fuentes de estrés que
pueden pasar desapercibidas.

3.1.3 Desarrollo y pruebas

El prototipo se realizé en una semana utilizando papel impreso. Al estar terminado,
se hicieron algunas pruebas en el Instituto de Disefio e Innovacion Tecnoldgica
(IDIT) en la Universidad Iberoamericana Puebla. Los resultados arrojaron que se
cumplié el objetivo de que los usuarios se dieran cuenta de algunas reacciones de
Su propio cuerpo a situaciones especificas, pero falld6 en proponer acciones
concretas que permitieran a la persona atender la fuente del estrés sin descuidar el
cumplimiento de objetivos profesionales.

En algunos casos, las personas manifestaron que el autocuidado no era algo
facil de procurar debido a que implica un cambio profundo de habitos que perciben
como imposibles de alterar por sus condiciones personales o de trabajo. Esto dej6
en claro que, si bien es importante generar nuevos comportamientos de cuidado
personal, se tendrian que explorar las causas mas profundas del sindrome para
lograr un cambio significativo. Era necesario regresar al paso de exploracion para
definir el problema de forma mas clara.

3.1.4 Segunda ronda de exploraciéon y definicion

Tomando en cuenta lo aprendido del primer prototipo, se regreso a la investigacion
secundaria, esta vez recuperando literatura de temas organizacionales propuesta
por el psicologo Marcos Salas para estudiar casos especificos de trabajo en
empresas, en conjunto con una entrevista al propio psicélogo. Con la informacion
obtenida, un mes después se realizaron mas acercamientos con usuarios utilizando
como herramientas un taller de definicion de propdésito profesional y un ejercicio de
Storytelling en el cual se pidié a un usuario realizar una historieta en la cual relatara
su momento de mas satisfaccion en su trabajo.
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Al analizar los resultados, se descubrié que lejos de una cuestion de autocuidado,
el burnout se trata de un problema sistémico complejo que implica dinamicas
ciclicas perpetuadas por individuos y organizaciones desde hace décadas. El
descubrimiento detoné un cambio en la direccién del proyecto, pues se optd por un
analisis mas profundo de propuestas existentes que atacan el mismo problema,
utilizando la herramienta de social design pathways creada por el Winterhouse
Institute.

Esto sirvidé para comprender la complejidad de las soluciones que se tienen
gue desarrollar para tener un impacto, por lo que se tuvo que redefinir el problema
encontrando multiples componentes que podrian ser atacados para disefiar una
solucién pertinente. El descubrimiento mas importante que se dio con esta
redefinicion del problema fue que para cambiar las dinAmicas ciclicas que permiten
el desarrollo de sindrome de burnout, resulta necesario un nuevo planteamiento de
las formas de trabajar.

3.1.5 Segunda ronda de desarrollo y pruebas

Para el segundo prototipo se planteo la creacion de una metodologia que permitiera
a una organizacion construir equipos de trabajo con personas de distintas areas,
con la finalidad de que las personas tuvieran la opcién de identificar problemas
ignorados por otros para crear propuestas de solucion y que el equipo fuera
recompensado si la propuesta daba resultados. Con esto se pretendian dos cosas:
la primera fue acercar a personas que normalmente no trabajaban juntas con lo cual
se crearian 0 mejorarian sus relaciones. La segunda era dar la oportunidad a
trabajadores de incidir en sus propios espacios o dinamicas.

Una vez definida la idea, se present6 ante el psicélogo Marcos Salas para
conocer su punto de vista en cuanto a la posibilidad de implementar un sistema
similar en una organizacion, lo cual puso en evidencia problemas importantes de
viabilidad de ejecucién. Se concluy6é que era dificil que una empresa estuviera
dispuesta a implementarlo ademas de que su contribucion con la solucién del
problema original no estaba clara, sin embargo, la idea de replantear el trabajo en
equipo y mejorar las relaciones humanas resulté un acierto.

3.1.6 Terceraronda de desarrollo y pruebas

Tras el pitch de la idea, el psicélogo recomendd buscar el trabajo del doctor Meredith
Belbin con respecto al trabajo en equipo, con lo cual se establecieron las bases para
el siguiente prototipo. Belbin plantea una division de trabajo en nueve roles que
aseguran la productividad, probado en distintas empresas alrededor del mundo.
Con base en este método, se cre6 un modelo de trabajo basado en cuatro roles,
que cambia el enfoque de productividad a sostenibilidad social, mejorando la
comunicacion, resolucion de conflictos e incluso incorpora elementos de
autocuidado.

30



Este prototipo funcioné mejor de lo esperado, dando mayor claridad de los procesos
de trabajo, mejorando la comunicacién, la calidad de las relaciones entre los
miembros de un equipo y resultando mas atractivo desde el punto de vista de una
persona encargada de recursos humanos. El siguiente paso fueron un conjunto de
validaciones comerciales para saber si el modelo resultaria atractivo para un cliente.

3.1.7 Entregay retroalimentacién

El método de trabajo se puede ensefiar a un cliente en formato de consultoria, por
lo que se disefiaron tanto un taller como un webinar que sirvieron como productos
minimos viables. Se realizaron cinco pruebas de validacion comercial que resultaron
en la venta de un taller y la suscripcién de una persona mediante la plataforma de
crowdfunding Patreon por cinco doélares mensuales con lo cual tendrian acceso al
webinar ademas de material digital adicional para aprender la metodologia, en
conjunto con un canal de comunicacion para retroalimentar el contenido.

El siguiente paso sera una evaluacion a largo plazo del impacto del nuevo
meétodo de trabajo en la institucion que compro el taller (la Notaria Publica descrita
en apartados anteriores como caso de estudio), pues manifestaron interés en
participar del proceso de seguimiento y evaluacion que permitira medir la efectividad
del producto, continuando con el ciclo de iteracion que, hasta el momento, se puede
ver sintetizado en el siguiente esquema:

Imagen 4: Doble diamante

DESCUBRIMIENTO EXPLORACION/ DESARROLLO/ ENTREGA/

DEFINICION PRUEBAS RETROALIMENTACION

;Cual es el problema correcto? ;Cual es la solucién correcta?

Imagen 4.0: Doble diamante. Fuente: Elaboracion propia
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3.2 Poblacion

Uno de los planteamientos centrales de esta investigacion, es que existen tres
factores principales que desencadenan el sindrome de burnout desde el punto de
vista humano, estos son el ontoldgico, el espiritual y el afectivo o relacional. Las
carencias en estos tres factores son catalizadas por las condiciones laborales de un
sistema de trabajo transaccional e impersonal, resultando en estrés continuo que
normalmente no es perceptible hasta que la resiliencia del sujeto resulta insuficiente
para frenar el desgaste.

La naturaleza de estas carencias puede cambiar de acuerdo con muchas
variables, sin embargo, en este ejercicio se busca conocer como los factores
ontolégico, espiritual y afectivo estan (o no) influyendo en distintos puntos de la vida
profesional de un usuario con algunas caracteristicas particulares con la finalidad
de proponer una solucidon contextualizada. Para lograr obtener la informacion se
plantean cuatro arquetipos de usuario principales que manejan su vida profesional
de distinta manera.

Los arquetipos son categorizaciones en las cuales se engloban a personas
con caracteristicas particulares, comunmente relacionadas con factores
demograficos (como edad o lugar de residencia), personales (objetivos o deseos) y
con elementos cualitativos como su rango de especializacion, experiencia en algun
topico, o patrones de comportamiento ante situaciones determinadas. La forma en
la cual los arquetipos se relacionan en torno a estas caracteristicas es comunmente
representada en una matriz como la que se observa a continuacion:

Imagen 5: Matriz de Arquetipos

Especializacion

EL RECLUTA EL VETERANO
ENTUSIASTA ESPECIALIZADO

Ideas nuevas Experiencia

JACK OF ALL TRADES,
MASTER OF NONE EL EMPRENDEDOR

Visién global

Imagen 5.0: Matriz de arquetipos. Fuente: elaboracion propia
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El veterano especializado: Este tipo de usuario lleva diez afios o mas trabajando
en un mismo campo profesional, por lo que conoce los procesos a profundidad y
probablemente ha sido testigo de transformaciones importantes en su sector
laboral. Su formacién est4d usualmente relacionada con sus actividades
profesionales, pero en los casos en los que la persona estudié algo no relacionado
con su trabajo, los afios de experiencia le han ensefiado mas de lo que una carrera
podria.

Jack of all trades, master of none: Se trata de un usuario que lleva menos
de una década trabajando en un sector profesional, previo a lo cual ha
desempefiado trabajos distintos. Es una persona mas joven que el veterano
especializado que no estudié algo relacionado con su trabajo, pero la experiencia
gue hatenido en otras actividades le brinda un panorama mas amplio de la realidad.
Este usuario es de gran ayuda para estudiar los cambios drasticos de actividades
profesionales en la etapa adulta.

El recluta entusiasta: Se trata de una persona joven que estudié algo
relacionado con la actividad que desempefia y lleva poco tiempo ejerciendo su
profesion. Su juventud, en conjunto con las herramientas actualizadas que le ha
brindado la universidad, resultan de gran ayuda para el lugar en donde labora
cuando su opinion es tomada en cuenta. Sin embargo, su falta de experiencia lo
lleva a menudo a pensar que los sistemas en los que se ve inmerso funcionan de
acuerdo con la teoria que aprendi6, cosa que, en la mayoria de los casos, no es
real.

El emprendedor: Este tipo de usuario favorecié el emprender su propio
negocio en lugar de trabajar para otros. Es un empleador que tiene que enfrentar
mucha incertidumbre, ademas de la carga de ser un lider para las personas a su
cargo. Las circunstancias por las cuales es duefio de un negocio pueden variar,
pero ha logrado mantener a flote su empresa a pesar de las circunstancias.

Se propuso la construccién de cada arquetipo tomando en cuenta su
potencial para cubrir un amplio margen de estilos de vida laboral. Debido a que los
usuarios han tenido experiencias muy diversas, se realizdé un acercamiento distinto
para cada uno, procurando rescatar las formas en las que los factores ontologico,
espiritual y afectivo han moldeado su vida profesional.

3.3 Muestra

Se realizaron intervenciones con una persona de cada uno de los tres primeros
arquetipos dentro de la institucion elegida como caso de estudio, asi como
acercamientos a un emprendedor aparte. Es importante mencionar que los nombres
mencionados a continuacion son ficticios con la finalidad de proteger la identidad de
los usuarios sin descartar sus contribuciones a esta investigacién. Diana es la
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veterana especializada, Leonardo es Jack of all trades, Francisco es el recluta
entusiasta y Roberto es el emprendedor. Se describiran las interacciones con cada
uno de forma detallada mas adelante.

3.4 Instrumentacién

A partir de la observacion del caso inicial de esta investigacién descrito en el
apartado de procedimiento, fue necesario conocer las caracteristicas del sindrome
de burnout en un proceso de investigacién secundaria para complementar la
informacién con resultados de acercamientos con usuarios, expertos, ademas de
otras personas involucradas en el contexto estudiado como empleadores o
profesionales de salud mental. A continuacion, se describen algunas herramientas
que resultaron utiles para construir un entendimiento profundo del problema.

3.4.1 Primer acercamiento con el usuario

La primera interaccion con una persona que ha sufrido burnout fue una entrevista
semiestructurada a una usuaria a quien se referira en el resto del documento como
Adriana, una mujer de 26 afios que paso varios meses trabajando en una compafia
cuyo giro real no se mencionara, pero para efectos del analisis del caso, sera de
produccion de material publicitario audiovisual. Adriana menciondé que habia
renunciado a su trabajo por una situacion de hartazgo profundo.

Después del contacto inicial, la usuaria accedié a participar en la actividad,
por lo que se le hizo llegar un documento con cinco preguntas que sirvieron como
detonantes para hablar de temas particulares. Cada una esta redactada en segunda
persona para brindar a la usuaria una sensacion de familiaridad. Adicionalmente, se
escribié una laconica guia después de cada pregunta para ayudar a la persona a
comprender qué informacion especifica se buscaba en cada tema, sin necesidad de
redactar una pregunta innecesariamente larga. Para distinguir ambas partes, el
tema detonante se escribidé en negritas, y la guia en texto regular. EI documento
tuvo el siguiente contenido:

1. Cuéntame tu experiencia. Se busca conocer el testimonio de la persona
con respecto a su experiencia laboral

2. ¢Qué consecuencias tuvo esta serie de eventos? El objetivo es conocer
los efectos fisicos (agotamiento, enfermedades, dolor en el cuerpo,
insomnio), mentales (ansiedad, depresion, pensamientos negativos
recurrentes) y afectivos (pleitos con la familia, pareja o amigos, aislamiento)
gue tuvo su experiencia

3. ¢Consideras que algunos habitos propios habrian cambiado la
experiencia que viviste? En ocasiones, las dificultades laborales pueden
mitigarse si se mantienen algunos habitos sanos, como desayunar todos los
dias, mantenerse hidratado, pedir ayuda cuando se necesita, delegar
actividades, mantener un ciclo de suefio saludable, etc.
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4. ;Qué tanto se han cumplido las expectativas que tenias acerca de tu
ejercicio profesional desde que comenzaste a desempeiiarlo? Con esta
pregunta se busca conocer si el usuario ha sentido estancamiento
profesional, o si hay expectativas profesionales que no se cumplieron

5. ¢ Te gustaria comentar algo mas? En este espacio la persona puede
comentar lo que quiera. En algunos casos hay detalles importantes que no
se abordan en las preguntas, por lo que se pueden comentar en esta parte.

Adriana manifestd que su experiencia laboral fue positiva al inicio, pues tenia la
voluntad de aprender todos los detalles de la forma de trabajo en ese tipo de
empresa. Sin embargo, con el paso de los meses le asignaban cada vez menos
actividades significativas, y pasaba la mayor parte de su jornada sin trabajar, por lo
gue no demoro en cuestionarse el sentido de trabajar en ese lugar.

Ademas del aburrimiento, tuvo conflictos con un miembro de su equipo de
trabajo por un malentendido, lo cual agravé su situacion. La usuaria comento que,
al salir cada dia de la oficina, se encontraba agotada o sumamente irritada, por lo
gue termino aislandose de sus seres cercanos. Tenia pensamientos negativos
recurrentes y le resultaba dificil no pensar en lo frustrada que estaba por la
diferencia entre su expectativa al entrar a la empresa con la realidad.

Finalmente alcanzo su punto de quiebre cuando su lugar de trabajo iba a ser
auditado, y le pidieron que escondiera material que no estaba registrado en los libros
de la empresa. Al encontrarse con una situacion que iba en contra de sus valores,
en adicion al resto de la situacién, decidié renunciar. El proceso de renuncia también
fue complicado, pues le tom6 mas de un mes finalizarlo.

3.4.2 Tabla de construccion de conceptos

La informacion resultante de la entrevista fue utii como un contraste con la
investigacion secundaria. En la etapa posterior al acercamiento, se logré un primer
descubrimiento importante, que tiene que ver con la complejidad del sindrome en
casos reales, que en ocasiones no es tomada en cuenta en todas las definiciones
de burnout propuestas por diversos autores, por lo que se tomaron algunas de las
mas reconocidas para realizar una tabla de construccion de conceptos, con la cual
se logro definir el término en el apartado de planteamiento. La herramienta es la
siguiente:

35



Imagen 6: Tabla de construccion de conceptos

Autor Aho |Definicién Palabras clave
Sensacién de fracaso, con agotamiento permanente, resultado de la
sobrecarga laboral que provoca el desgaste de energia, recursos fracaso, agotamiento,
personales y fuerza animica del individuo sobrecarga laboral, desgaste,
Freudenberger 1974 fuerza animica

Maslach y Jackson

1981

Agotamiento emocional, cinismo y baja realizacion personal que viven
los profesionistas invelucrados en ayudar a otras personas.

Agotamiento emocional,
cinismo, realizacion personal

Pines y Aronson

1988

Un estado de agotamiento fisico, mental y emocional producido por
estar involucrado permanentemente en un trabajo que produce
situaciones emocionalmente demandantes

involucramiento permanente,
situaciones emocionalmente
demandantes

Schaufeliy Enzamann

1998

Persistente estado negativo de la mente, relacionado con el trabajo, el
cual ocurre ccon individuos normales. Sus caracteristicas particulares
son agotamiento, desconsuelo, un sentido de competencia reducida,
baja motivacion y desarrollo de actitudes disfuncionales en el trabajo

Estado negativo de la mente,
desconsuelo, sentido de
competencia, motivacion,
desarrollo de actitudes

Definiciones recuperadas de: El-Sahili, L. {2015). Burnout: Consecuencias y soluciones. Ciudad de México: Manual Moderno.

Imagen 6.0: Tabla de construccion de conceptos. Fuente: elaboracion propia

El ejercicio consiste en colocar las aportaciones de diversos autores para
compararlas, logrando plantear una definicion precisa con elementos de diversas
fuentes. Se revisan las coincidencias en el planteamiento de cada investigador,
haciendo una categorizacion con la cual se describe el enunciado final. La
herramienta fue de utilidad para establecer una definicion propia que tomara en
cuenta elementos de todas las obras revisadas, en conjunto con informacion
derivada del primer acercamiento con usuarios.

3.4.3 Primer prototipo
Como primera propuesta, se eligié un enfoque de intervencion de promocion del

autocuidado para personas propensas a sufrir burnout. El prototipo consistié en una
serie de tarjetas impresas en las cuales el usuario plasmaba sensaciones o
pensamientos a lo largo de su jornada de trabajo, con la finalidad de identificar
posibles cambios de habitos. Adicionalmente, se realizaron pruebas con mensajes
de texto, para enviar recordatorios de temas de autocuidado que complementarian
las tarjetas.

Para esta actividad se contdé con la participacion de dos usuarios con
caracteristicas distintas. Uno lleva mas de veinte afios de experiencia en su trabajo,
a quien se le nombrara Alberto, mientras la segunda es una joven con menos de
una década de experiencia, a quien se llamara Claudia. A cada uno se le dieron dos
tarjetas para llenar, y se les envié un recordatorio de algunos hébitos saludables
para reducir el desgaste fisico de sus labores. Un ejemplo del material es el
siguiente:
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Imagen 7: Tarjetas impresas

Hoy he observado: Hoy he sentido:

y

;Noto a un colega con un dolor fisico Mi cuerpo se siente:
o mucha tensién?

Mis pensamientos han sido:

Imagen 7.0: Tarjetas impresas. Fuente: Elaboracion propia

Con estas tarjetas, se presenta una guia para que la persona identifique
como se siente fisicamente, cuales son sus pensamientos en un periodo
determinado o qué posibles malestares observa en sus colegas para que no pasen
desapercibidos. Los usuarios debian llenar los campos a lo largo del dia, para hacer
una reflexién al salir de la oficina. A continuacién, se presenta un ejemplo de los
recordatorios que se enviaron por mensaje de texto
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Imagen 7.1: Recordatorios enviados

¢Desayunaste antes de ;Cuanto tiempo llevas
empezar a trabajar? sentado en esa posicion?

s &Y

Tal vez ese trabajo te puede Enderézate o camina un rato,
esperar 10 minutos. Ve jcuando regreses trabajaras
por algo para comer mejor!

Imagen 7.1: Recordatorios enviados. Fuente: Elaboracion propia

El resultado de este prototipo fue un momento de hipersensibilidad del
usuario con respecto a las necesidades de su propio cuerpo, es decir, la persona
se dio cuenta de sensaciones como cansancio, dolores fisicos, hambre, sed,
irritabilidad y suefio, pero no se establecié una guia de acciones concretas para
mejorar los malestares detectados. Debido a esto, las personas no lograron un
cambio de habitos significativo.

3.4.4 Segunda exploracion: Taller

Para la segunda exploracion, se busco entender el componente espiritual de las
causas del sindrome de burnout, abordando temas como el propésito profesional o
la busqueda de sentido en las actividades laborales cotidianas. En este ejercicio
participaron usuarios dedicados a la docencia.

El jueves 11 de junio de 2020, se realiz6 un taller de hora y media con
usuarios anénimos que consistid en identificar una frustracion importante que
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estuviera presente en su actividad laboral, para hacer una version modificada de un
ejercicio conocido como chain of why. En este ejercicio se busca llegar a causas
profundas de problemas que parecieran superficiales. Se utilizd la herramienta
virtual Miro con un template para el ejercicio que se modifico para lograr algunos
objetivos importantes.

El objetivo del taller fue entender las causas de las frustraciones laborales
comunes de usuarios desde dos angulos distintos, razén por la cual el ejercicio tuvo
una variaciéon importante. El primer angulo tenia que ver con elementos que no
estuvieran bajo el control de la persona, cosas como politicas institucionales,
limitaciones tecnoldgicas o0 la emergencia sanitaria por COVID-19. El segundo
angulo tenia que ver con elementos propios de la persona y una posible relacién
con su dimension espiritual.

En la versién normal del ejercicio se toma un problema, se escribe y se busca
una causa inmediata. Posteriormente, esa causa se convierte en el problema del
cual hay que buscar una nueva causa, repitiendo el proceso hasta llegar a la raiz
del problema original. Miro tiene un template para este ejercicio, con espacios en
dos colores distintos, uno para los problemas y otro para las causas. La modificacion
consistié en asignar un color para elementos externos e internos respectivamente.

Se trabajo con un solo canvas que fue llenado en colaboraciéon con los
participantes que se asignaron el nombre de los siete bushidos. Después de definir
una frustracion comuan, se genero un diadlogo para buscar una causa externa y la
razon por la cual eso representaba un problema para ellos a un nivel interno. Estos
didlogos son la parte mas importante del taller, porque ayudan a cumplir el objetivo
de entender las causas.

Conforme los usuarios iban escribiendo las causas, se complementaban
algunas respuestas con notas adicionales para despertar una reflexién con respecto
a algunos temas importantes. Al final, la causa raiz se construyé tomando en cuenta
elementos internos y externos, para hacer una reflexion de cobmo estos elementos
interactdan. La conclusion que se construyo de forma colaborativa fue que la causa
de su frustracion inicial es la falta de voluntad de cambio tanto propia como de las
instituciones que deriva de no ver el sentido en cambiar a menos que sea necesario.

Lo que se observa en las siguientes imagenes es el resultado gréafico del
ejercicio realizado en el taller. Al principio, los participantes identificaron un punto
de dolor en su ejercicio profesional, que es el que se encuentra en el cuadro naranja
en la parte superior izquierda. A medida que se dialogaba y reflexionaba, los
usuarios fueron identificando los elementos relacionados con el punto de dolor
establecido que tenian que ver con ellos, asi como los que tenian que ver con el
ambiente u otros elementos fuera de su control.
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Imagen 8: Evidencia del taller 1

st Board

Imagen 8.0: Evidencia del taller 1. Fuente: Elaboracion propia

En los cuadros oscuros se planted la pregunta de ¢Cual es la causa del
problema identificado? Mientras en los cuadros claros se planted la pregunta ¢ Por
gué esto es un problema para mi? Al ir respondiendo estas dos preguntas
continuamente, se buscaba llegar a una causa raiz del problema, que combinara
ambas lineas de pensamiento en una sola causa, que fue motivo de reflexién entre
todos

Imagen 8.1: Evidencia del taller 2

My First Board vO® EJvOe L Q 5]
Confianzaen la
rutina

establecida.

Because ...

BREZHLHDOH

Imagen 8.1: Evidencia del taller 2. Fuente: Elaboracion propia

40



Imagen 8.2: Evidencia del taller 3

Because ... bring evaryone
atars of

No me gusta quedar
mal o que me estén futuro y eteccion

de riesgos.

arreando en entregas.

Because ...

Va contra mi imagen
profesional y me hace
perder tiempo

corrigiendo.

Imagen 8.2: Evidencia del taller 3. Fuente: Elaboracion propia

Los cuadros con notas adhesivas son reflexiones que se hicieron después de
terminar de escribir en el cuadro principal, que se detonaron después de la
intervencion de un usuario o del tallerista, para enriquecer la informacion.

Imagen 8.3: Evidencia del taller 4

yO® E3wvwoeaals

) MyFirst Board

Because ...

Because ...

Step3

Further analyz
You've got a goo
to pick it apart.

As a team, discu
problem to a my
tackle. Listen cal
sure all are agre

1= &A1 95 72 M A
Imagen 8.3: Evidencia del taller 4. Fuente: Elaboracion propia

El aprendizaje principal de la actividad fue que una parte importante de los
momentos de frustracion de los usuarios tiene que ver con tres factores importantes.
El primero es la interpretacién de las indicaciones por parte de las escuelas como
tareas inutiles y repetitivas que no tienen un beneficio tangible para los alumnos. El
segundo es la falta de claridad o comunicacion deficiente de los directivos con los
docentes. El tercero fue exclusivo de instituciones privadas, que dirigen los
esfuerzos no a buscar aprendizaje del alumno, sino la aprobacién de los padres.

En el caso del primer factor, los usuarios manifestaron incomodidad al recibir
indicaciones de juntas de academia innecesarias e involucramiento de la direccion
en su forma de dar clases, sintiendo en ocasiones que las criticas eran insultos.
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Esto es importante porque pone en evidencia el impacto de los factores de
personalidad en la interaccion con jefes o supervisores, que a menudo se reduce a
conflictos por malentendidos.

3.4.5 Acercamiento con técnica de Storytelling

El lunes 8 de junio de 2020 se inicio6 la aplicacion de un ejercicio de Storytelling, es
decir, la construccién de una historia por parte del usuario como método para
comunicar ideas usualmente complejas. Esto con el objetivo de conocer el momento
de mayor satisfaccion en la labor de docencia de un usuario a quien se nombrara
Mario. Es egresado de psicologia y ha laborado como docente en diversas
instituciones universitarias.

La actividad consisti6 en que el usuario generara un cémic utilizando la
herramienta Pixton, que permite al usuario construir historietas a partir de arte
predisefiada para representar el momento que mas le haya generado orgullo dentro
de su trabajo para discutir lo que hizo especial ese momento en su carrera.
Posteriormente, expuso su trabajo en una videollamada de una hora y media en la
herramienta virtual Discord, que es una plataforma de comunicacion que permite la
interaccion mediante conferencias de audio, video y un espacio para mensajes de
texto o archivos multimedia.

Este ejercicio se realizd con el objetivo de entender qué elementos estan
presentes en un momento de engagement de un docente. El engagement es
considerado un estado contrario al burnout, que transforma las consecuencias de
hartazgo, problemas de salud y estrés en situaciones contrarias con efectos
positivos. Tiene implicaciones espirituales significativas porque tiende a reafirmar el
sentido de la labor profesional que el sujeto realiza. No implica necesariamente un
ejercicio profesional sin estrés, sino con el nivel justo de tension para que el trabajo
sea un reto sin causar un desborde.

En un contexto general, el engagement se produce cuando existen
resultados positivos en las areas propuestas por Maslach mencionadas en el primer
parrafo del apartado 2.1 del presente documento (carga de trabajo, control,
recompensa, comunidad, equidad y valores) en adiciobn a las dimensiones de
energia, involucramiento y eficacia.

Esto implica que para lograr que una persona entre en este estado, es
necesario que se le asigne una carga de trabajo razonable en la cual pueda tomar
decisiones propias cuyo fruto sea justamente recompensado tanto en términos
materiales como de reconocimiento comunitario, al mismo tiempo que se asegure
gue el trabajo que el sujeto realiza tiene sentido con los valores que se promueven
y es equitativo en comparacién con el de otras personas dentro de la institucion.
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A partir de establecer la actividad, el usuario conté con cuatro dias para realizar el
comic, dandole dos opciones. La primera fue utilizar la herramienta virtual Pixton
para crear las vifietas y la segunda fue que hiciera dibujos propios. El usuario eligio
utilizar Pixton. El dia de la exposicion, el usuario conté la historia de un momento en
que, sin pedirlo, sus alumnos le solicitaron hacer una demostracion practica de
conceptos abordados en clase, con lo cual demostraron que dominaban la teoria
ademas de saberla identificar sin problema en una situacién practica.

Conforme el docente presentaba la historia, iba agregando elementos de
contexto que lo llevaron a hablar de frustraciones con experiencias anteriores,
dificultades para conectar con algunos grupos, estrategias que utilizé para vencer
obstaculos, etc. Al final de la exposicién, se hizo una reflexién con respecto a que
cuando un docente encuentra un método de ensefianza que le funciona a un grupo
particular, se siente recompensado por una sensacion de aptitud y confianza en sus
habilidades para adaptarse a lo que el grupo necesita sin perder de vista los
objetivos de aprendizaje.

En las imagenes que se observan mas adelante, se muestran las vifietas que
cred el usuario. La actividad, comenzé con la pregunta: ¢Como te sentiste
realizando el comic? El usuario manifesté que fue muy sencillo gracias a la
usabilidad de la herramienta y a que recordaba con mucha claridad el momento que
queria representar.

Imagen 9: Primera pagina del comic

Estaba poco més de la mitad de un curso
titulade “Estrategias de intervencién en
psicclogia clinica™ con alumnos de 10°
semestre de psicologla. Cabe mencionar
que a este grupo le habla dado ya dos
clases con anterioridad.

Ese dia no tenia como tal un plan
para la clase, iba més con la idea de
disipar dudas pero al momento en
que comencé la clase los alumnes me
pidieron algo especial para ese dia

Fsta es

la historia de mi
mejor momento en
la docencia

Imagen 9.0: Primera pagina del comic. Fuente: Elaboracién del usuario
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Imagen 9.1: Segunda pagina del comic

Profe, si no interfiere con su
planeacién de la clase nos
gustaria que en esta sesién nos
diera una demostracion de las
técnicas de psicoterapia Gestalt

Podemos hacerlo aunque no
ser§ como tal una técnica
individual sino més bien una
técnica grupal, les propongo
que hagamos un ejercicio con
varios participantes y el resto
de la clase fungirs como

Nos
parece
bien

Llevamos a cabo un ejercicio sobre
proyecciones y los alumnos participaron muy
bien con el trabajo terapéutico. Hubo una
interaccion muy rica con el grupo de
observadores y pude ejemplificar muy bien
cada uno de los conceptos gestésiticos que
habia estado trabajando con ellos.

observador de la sesién

Imagen 9.1: Segunda pagina del comic. Fuente: Elaboracion del usuario.

Imagen 9.2: Tercera pagina del comic

Fue un momento muy Pude
especial sobre todo por la
retroalimentacién que los
alumnos me dieron sobre la
sesién.

Otros profesores sélo
nos hablan de las
técnicas pero solo
hasta ahorita nos
habian demostrado
cémo se hace

comprender
como es el trabajo
gestiltico

Imagen 9.2: Tercera pagina del cémic. Fuente: Elaboracion del usuario

Al comenzar a explicar la tercera pagina de su comic, el usuario dijo que algo
muy especial para él, fue recibir retroalimentacion de la actividad por parte de sus
estudiantes, porque eso le permitié trabajar en la actividad que en ese momento no
habia sido planeada, para incorporarla a otras clases como una herramienta
pedagdgica propia, que ha recibido buenos comentarios por parte de sus colegas.

El profesor mencion6 que transformar este momento en una historia fue una
experiencia divertida para él, ademas de ser un recordatorio de las situaciones en
las que su esfuerzo resultd en una experiencia mas grande de lo que habia
pensado. Esto le ayudd a reforzar su propésito profesional como docente porque le
brind6 claridad en el impacto que habian tenido sus clases en los estudiantes, con
qguienes mantuvo contacto después de terminar el curso.
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El principal aprendizaje de esta actividad fue que la adaptacion exitosa de los
métodos del docente a las necesidades del grupo es uno de los factores mas
importantes para lograr un estado de engagement. El usuario comentd que la paga
gue recibia no era muy alta, las prestaciones no eran ideales ni la ubicacion de la
escuela, pero los momentos en los que logra que el grupo no sélo aprenda la teoria,
sino la identifique o aplique en una situacion real, se siente muy bien recompensado
por sus esfuerzos.

Parte de la razon por la cual el usuario se sinti6 orgulloso de la situacién que
dibujé en el comic, tuvo que ver con que el método que utilizé para la demostracion
de los conceptos con el grupo fue de elaboracién propia, con lo cual hizo suyo el
conocimiento para transmitirlo. Comenté que algo que normalmente dicen sus
colegas, es que el titulo de profesor no lo puede dar ninguna institucion por muy
prestigiosa que sea, ese titulo sblo se otorga por los estudiantes.

3.4.6 Estructura sistémica del problema: Modelo del Iceberg

Uno de los aspectos que hacen del sindrome de burnout un riesgo particularmente
dafino para una persona es su naturaleza silenciosa. Es comun que una persona
con sintomas de burnout no se identifigue como un sujeto en riesgo
inmediatamente, lo que da tiempo al sindrome de avanzar causando cada vez mas
dafos. Cuando una persona es lo suficientemente consciente del sindrome para
actuar, es porque se ha llegado a un punto de quiebre.

Asi como el sindrome tiene elementos que no son evidentes de manera
superficial, todos los sistemas que permiten su proliferacion tienen la misma
caracteristica silenciosa, pues los estresores propios de ciertas dinamicas laborales,
asi como la capacidad de respuesta de las personas ante ellos, tienen su origen en
problemas organizacionales, humanos, educativos, politicas publicas, etc. Es esta
complejidad lo que dificulta encontrar soluciones permanentes para la prevencion
del burnout.

Para facilitar la comprension de estos elementos, se utilizd un modelo de
piramide que simula un iceberg en el cual la parte mas evidente del problema son
los eventos en los que una persona llega a un punto de quiebre. No obstante, estos
eventos son posibilitados por una serie de estructuras y modelos mentales que
deben atenderse para prevenir el problema. Este modelo ayuda a procurar una
vision global de los elementos que posibilitan cada evento analizado.
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Imagen 10: Modelo del iceberg

Caso especifico
de persona con E—)
burnout
Frecuencia del

Patrones y tendencias — fendmeno
(Estadisticas)

Estructuras

Factores fisicos, organizaciones,
politicos o rituales

Modelos mentales

Actitudes, creencias, juicios morales, expectativas
y valores de las personas involucraadas

Imagen 10.0: Modelo del Iceberg. Fuente: Elaboracién propia.

En el caso del modelo mostrado en la imagen, los eventos analizados en la
parte superior son casos de personal docente que han sufrido sintomas de burnout
lo suficientemente intensos como para llevarlos a un punto de quiebre. Al analizar
mas profundamente los eventos, surge informacién con respecto patrones o
tendencias de recurrencia de eventos similares en otros lugares.

Estas tendencias posibilitan identificar elementos comunes en las estructuras
sociales, politicas, organizacionales, econdmicas y humanas para entender qué
parte esta ocasionando los eventos recurrentes con caracteristicas determinadas.
Las estructuras se visualizan en el siguiente nivel de profundidad, e incluyen
elementos como las legislaciones en materia de regulacion laboral, las dinamicas
de las organizaciones e interacciones de las personas con su actividad laboral.

En el nivel méas profundo, se encuentran modelos mentales, que son formas
de pensamiento comun de las personas involucradas con la proliferacién del
sindrome. Estos modelos son los que dan forma a las acciones humanas, por lo que
son la causa fundamental de que las estructuras estén creadas de la manera en la
gue existen. Esto es importante porque un cambio en los modelos mentales traera
eventualmente un cambio en las estructuras que necesitaran adecuarse a las
nuevas necesidades de las personas.
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Un ejemplo interesante de esta interaccion es cuando las personas cambian las
creencias con respecto al tiempo que una persona debe estar en un lugar de trabajo,
generando expectativas mas enfocadas al cumplimiento de objetivos concretos. La
consecuencia seria un cambio en las estructuras que facilitaria una transicion de las
jornadas tradicionales de ocho horas, a una jornada definida por objetivos, que, al
cumplirse, permitiria al trabajador enfocarse en otras cosas en lugar de estar en una
oficina haciendo nada sélo porque aun le quedan dos horas antes de salir.

3.4.7 Anédlisis de dindmicas ciclicas

Tanto las estructuras como los modelos mentales descritos en el parrafo anterior
existen gracias a un conjunto de elementos que refuerzan o balancean algunos
comportamientos humanos, transformandolos en dindmicas ciclicas. Estos bucles
son la razén por la cual los elementos sistémicos que posibilitan el burnout son
autosostenibles, pero también existen ciclos de comportamiento que de reforzarse
lo suficiente, ayudarian a cambiar de forma drastica el sistema.

Para facilitar el entendimiento de las dinamicas ciclicas, se utilizaron
propuestas mencionadas por Kim y Lannon (1997) para representar visualmente
estas dinamicas en dos tipos de bucles: de balance y de refuerzo (ver imagen 11.0
mas adelante). Los bucles de balance son aquellas dinamicas cuyos elementos se
fortalecen mutuamente, por ejemplo, si una persona trabaja horas extra sin el debido
pago, la empresa puede darle un reconocimiento, sin embargo, esto ocasionara que
la persona asocie el trabajar de mas con una recompensa, por lo que repetira el
comportamiento cerrando el bucle.

El bucle de balance se caracteriza porque alguno de sus elementos sirve
como un contrapeso para equilibrar el sistema evitando que se rompa. Por ejemplo,
si una persona siente estrés agudo, organizar una dinamica de relajacion evita que
la persona llegue a un punto de quiebre, pero no se trata la causa raiz del estrés, lo
gue ocasiona gue el sistema se mantenga.
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Imagen 11: Bucles de sistema

Una persona trabaja Una persona se
mas horas de las aburre porque no
asignadas se siente retada

\ La empresa le otorga \
un reconocimiento

Al tener tareas faciles,
adelanta trabajo

.

La persona asocia Al no cambiar las

el reconocimiento actividades, la
con jornadas persona se aburre
mas largas

Imagen 11.0: Bucles de sistema. Fuente: Elaboracién propia

En la imagen también se observa un ejemplo de una dinamica ciclica positiva
gue puede ayudar a resolver el problema. Si dos personas de distintas areas de una
organizacion encuentran un método para ayudarse mutuamente, entenderan mejor
el funcionamiento de la organizacién como un todo, por lo que el trabajo de ambos
se vuelve mas efectivo ademas de que se establece una relacion significativa entre
ambas personas.

3.4.8 Arquetipos de sistema

Al analizar las dinamicas ciclicas, se posibilita entender la interaccion entre varios
elementos sistémicos, la cual puede ser representada visualmente en un arquetipo.
Kim y Lannon (1997) dejan claro que los arquetipos son representaciones de la
estructura y el funcionamiento de un sistema, que hacen evidentes las relaciones
entre distintos factores. Son una herramienta util para tener una vision global de un
sistema e identificar puntos de posible incidencia para resolver problemas.

En la imagen 12.0 que se vera mas adelante se representan dos situaciones
en las que hay un problema que se trata de resolver de forma sintomatica, lo que
ocasionara que la solucion sea temporal y el problema reaparezca eventualmente
con igual o mayor intensidad. En el primer ejemplo, se representa una situacion
similar a una de las dinamicas ciclicas analizadas en la seccion anterior, en la cual
una persona hace muchas actividades que no son necesarias, lo que le genera
estres.

La solucion sintomatica es organizar una actividad para que la persona se
relaje, pero no se trata la causa profunda, que es la existencia de actividades poco
significativas en su labor profesional. A este arquetipo se le conoce como shifting
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the burden, en el cual se representa una situacion en la que se desvia la accion
coordinada de la organizacion de un problema fundamental a una causa superficial.

Imagen 12: Arquetipos de sistema
Shifting the Burden Fixes that Fail

Se organiza una
convivencia
para reducir

el estrés

El usuario no Se le asigna
se siente mas trabajo

La convivencia le retado similar

Una persona siente Rk
estrés por hacer trabajo quita tiempo a

poco significativo la persona

Depurar
actividades
poco
significativas

Se le asigna
mas trabajo
similar

Imagen 12.0: Arquetipos de sistema. Fuente: Elaboracién propia.

Al segundo arquetipo se le conoce como fixes that fail, y representa una
situacion en la cual una solucion propuesta para un problema tiene efectos
inesperados que ocasionan que el problema regrese o cambie. En el ejemplo de la
imagen hay una persona que ha desarrollado aburrimiento en su trabajo debido a
una relacion entre su alta habilidad para realizar sus tareas con la baja dificultad de
estas. La solucion propuesta es asignarle mas tareas, pero al no asignarle tareas
mas retadoras, el problema regresa eventualmente.

3.5 Analisis

Las herramientas mencionadas en el apartado anterior permitieron llegar a tres
conclusiones importantes. La primera es que, si bien el estrés por una carga de
trabajo elevada es uno de los componentes mas importantes en el desarrollo del
sindrome, en ocasiones es necesario aumentarla cuando la persona no esta siendo
retada por sus actividades profesionales como en el caso de Adriana. Este balance,
sin embargo, es so6lo uno de los factores relacionados con burnout.

La segunda es que se trata de un fendmeno méas complejo que una
exposicidon prolongada a estrés laboral, pues existen factores como la claridad en el
propdsito profesional que pueden detonar burnout, pero también engagement si se
manejan de forma adecuada. Si bien se trata de procesos de caracter ontolégico-
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espiritual sumamente personales, cuando son intervenidos exitosamente como en
el caso de Mario, se crean condiciones para la prevencion del sindrome.

La tercera es que siempre hay un elemento de relaciones humanas presente
tanto en el burnout como en el engagement. Las interacciones significativas con
otros en ambientes de trabajo son un catalizador definitorio tanto de la productividad
como el bienestar psicolégico y emocional de la gente. Ademas, los cambios en las
dinamicas sociales dentro de un ambiente determinado estan dentro del especto de
accion en un proyecto de disefio para la intervencion.

En el caso de las pruebas realizadas con los prototipos se rescata la
necesidad de que las propuestas involucren un plan de accién claro para que el
proyecto no se limite a la identificacion del problema por parte del usuario, sin un
camino a seguir. También es importante tomar en cuenta factores de viabilidad de
implementacion y escalabilidad para que el sistema propuesto sea autosostenible
econémicamente, con lo cual el potencial de impacto crece.

Finalmente, es importante establecer que el burnout es un problema
complejo que se compone de multiples elementos interconectados, por lo que
cualquier esfuerzo de prevencién debe enfocarse en factores especificos para
intervenir, pero manteniendo una vision sistémica global del problema para que una
solucién no agrave otro problema relacionado.

Imagen 13: Estrategia de Intervencion

Factores ontoldgicos
y espirituales

Balance de estrés

Estrosmuy afto = crisis Propdsito profesional profundo

Estrés muy bajo = aburrimiento y claro

Estrés balanceado = reto Percepcion de la esencia

ESTRATEGIA DE de la persona
INTERVENCION

Relaciones humanas

Trato digno

Relaciones significativas
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CAPITULO IV: PROPUESTA

4.1 Definicién del problema

El sindrome de burnout es un fenébmeno humano cominmente estudiado desde lo
laboral, que implica un conjunto de consecuencias fisicas, psicolégicas y
espirituales negativas provocadas por la exposicion prolongada a estresores,
aburrimiento o la percepcion de falta de sentido en las actividades profesionales de
un sujeto, que llega a un punto de quiebre cuando ha estado en la misma situacion
el suficiente tiempo como para sobrepasar su resiliencia.

Se trata de un problema global que puede presentarse en cualquier pais.
Todas las profesiones tienen cierto nivel de riesgo de burnout, sin embargo, quienes
trabajan en sectores de salud, educacion o realizan trabajo de voluntariado son mas
propensos a desarrollarlo. Al ser un riesgo que puede resultar en problemas de
salud y en un desempeiio reducido en las actividades del sujeto, se debe intervenir
tanto en la reduccion de los sintomas como en esfuerzos de prevencion.

En la presente investigacion se identificaron tres carencias humanas
fundamentales que al ser catalizadas por las condiciones laborales permiten que el
sindrome aparezca. La primera es una carencia ontolégica la cual ocasiona una
crisis cuando se presenta una disonancia entre la certeza del ser con las actividades
profesionales. La segunda es espiritual, que se cataliza cuando el sujeto no
encuentra un proposito profundo en sus actividades y la tercera es afectiva o
relacional que tiene que ver con la calidad de las interacciones con otras personas.

Si se busca desarrollar estrategias para prevenir el sindrome, es necesario
entender sus caracteristicas, consecuencias, causas fundamentales vy
catalizadores, para identificar cada factor en una realidad contextualizada. Esto
permite enfocar esfuerzos en un aspecto especifico del problema para contribuir en
su solucion sin descuidar otros elementos que estan siempre conectados. En este
proyecto se propone una alternativa enfocada en la carencia afectiva que busca una
mejora en las relaciones humanas en ambientes de trabajo.

4.2 Investigacion

Una vez definidos los cuatro arquetipos mencionados en el apartado de poblacion,
se buscd una institucion en la cual trabajaran personas con caracteristicas que
cubrieran tres de las categorias referentes a empleados, sin contar al emprendedor,
gue ademas tuvieran una carga de trabajo con las cualidades que usualmente
catalizan una carencia afectiva para desarrollar burnout. Como se mencioné en el
capitulo | dentro del planteamiento, la Notaria Publica con la que se decidio trabajar
cubre estos requisitos, ademas de tener la disposicion de apoyar en la realizacién
del proyecto a pesar de la emergencia sanitaria por COVID-19. Se hablara del
acercamiento con el arquetipo de emprendedor mas adelante en el apartado de
recomendaciones.
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Después de establecer un acuerdo con la institucion para trabajar en la construccion
de una propuesta, se identificaron a tres personas que cubrieran las caracteristicas
de los distintos arquetipos mencionados anteriormente. Diana es la veterana
especializada, Leonardo es Jack of all trades y Francisco es el recluta. Como primer
acercamiento, se realizaron entrevistas personalizadas para conocer la perspectiva
de cada uno con respecto a su trabajo. De manera similar a la entrevista
mencionada en el marco metodoldgico, las preguntas se redactan en segunda
persona con una guia para dirigir la pléatica.

4.2.1 Acercamiento con la veterana especializada

Para la entrevista de este usuario se busco6 conocer las transformaciones que ha
observado en su sector de trabajo y cémo estas transformaciones le han hecho
cuestionar o reafirmar su identidad, proposito profesional o algunas decisiones
particulares que ha tomado a lo largo de su carrera. También fue importante conocer
gué tan significativas han sido las relaciones con sus colegas, ademas de como su
trabajo de tantos afos ha afectado sus relaciones personales. La entrevista se
realizé de acuerdo con el siguiente guion:

1. ¢Qué actividades profesionales realizas? En esta primera parte de la
platica el objetivo es que la persona haga una descripcion general de sus
actividades.

2. ¢Cuéles han sido los cambios que mas has notado en tu sector
profesional? Al tratarse de una persona que tiene copiosa experiencia en su
trabajo, es importante saber como percibe las transformaciones del sistema
en el cual se encuentra inmersa.

3. ¢Cudl ha sido tu mayor logro profesional? EIl objetivo es que el usuario
identifique los momentos en los que se sintidé orgulloso de su trabajo para
analizar las caracteristicas de sus momentos de engagement.

4. ¢Como ha sido la relacion con tus colegas a lo largo del tiempo? Con
esta pregunta se pide a la persona a reflexionar acerca de las interacciones
con otras personas en su carrera profesional para determinar el impacto del
factor afectivo en sus experiencias.

5. ¢Tu trabajo ha afectado tus relaciones personales? Esta pregunta es
acerca de como sus responsabilidades laborales han impactado las
interacciones con la familia, amigos o parejas para determinar su relevancia
en una situacién de burnout o engagement.

6. Si tuvieras la opcion de regresar, ¢ Volverias a trabajar en lo mismo?
Con esta pregunta se busca conocer si la persona ha cumplido sus
expectativas o si percibe que los aprendizajes y experiencias que ha vivido
en su trabajo han valido la pena lo suficiente como para elegir hacerlo todo
de nuevo.
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7. ¢Te gustaria comentar algo mas? En este espacio la persona puede
comentar lo que quiera. En algunos casos hay detalles importantes que no
se abordan en las preguntas, por lo que se pueden comentar en esta parte.

Diana es una persona que lleva més de treinta afios trabajando en notarias publicas
realizando actividades de redaccion de documentos de diversos tipos. Este usuario
mencionod que las transformaciones del sector causadas por la tecnologizacion y los
cambios a la ley del notariado le han permitido no pasar un dia sin aprender algo
nuevo de su profesion, por lo que ha tomado gusto a sus actividades. Al ser de las
primeras personas en realizar juicios testamentarios, se considera una pionera en
el sector.

De los tres factores descritos en el documento anterior, para ella el mas
importante es el afectivo o relacional, seguido por el ontolégico. El factor espiritual
para ella esta fuertemente ligado con el afectivo, pues manifestdé que el propdsito
de su trabajo es poder dar soporte a su familia, quienes son las personas mas
importantes para ella, siendo el motor que le ha ayudado a mantenerse motivada
en todos estos afnos. El factor ontologico se manifiesta en que se reconoce como
pionera en su campo de trabajo, lo cual ha hecho que tome gusto por las actividades
gue realiza.

4.2.2 Acercamiento con Jack of all trades

De este usuario se busco conocer su proceso de toma de decisiones en cuanto a
sus cambios de profesion, ademas de las herramientas que ha adquirido gracias a
su trabajo en ambitos diversos. Es una persona que puede proporcionar informacion
valiosa para entender los procesos de cambio que se dan como resultado de la falta
de voluntad o de posibilidad de continuar con un trabajo fijjo. Se le hicieron las
siguientes preguntas:

1. ¢Qué actividades profesionales realizas? En esta primera parte de la
platica el objetivo es que la persona haga una descripcion general de sus
actividades.

2. ¢En qué has trabajado antes de tu empleo actual? Esta seccidn recupera
la historia profesional del usuario para saber qué trabajos ha realizado, en
gué lugares y conocer de forma superficial sus experiencias en cada uno.

3. ¢Lo que has aprendido en otros lugares, te ha servido para tu empleo
actual? El arquetipo de Jack of All trades usualmente cuenta con un arsenal
amplio de conocimientos, experiencias e incluso herramientas fisicas debido
a su amplia participacién en distintos sectores. Con esta pregunta se inquiere
si estas herramientas se pueden usar en su trabajo actual de forma creativa.

4. ¢Como ha sido la relacién con tus colegas a lo largo del tiempo? Con
esta pregunta se pide a la persona a reflexionar acerca de las interacciones
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con otras personas en su carrera profesional para determinar el impacto del
factor afectivo en sus experiencias.

5. ¢Cdmo fue el proceso de toma de decisidon para cambiar de trabajos?
El objetivo es descubrir los procesos mentales involucrados en los cambios
forzados o voluntarios de trabajo, para identificar las variables relevantes en
una toma de decision de esta naturaleza.

6. ¢Cudles han sido tus trabajos mas significativos? Se indaga acerca de
los puestos de trabajo que la persona considera especiales para analizar sus
caracteristicas y determinar si pueden replicarse en otras situaciones.

7. ¢Qué necesitas para seguir creciendo profesionalmente? Con esta
pregunta se averigua si la persona ha logrado construir un propésito
profesional. En caso de no ser asi, saber qué hace falta para que la persona
siga creciendo.

8. ¢Te gustaria comentar algo mas? En este espacio la persona puede
comentar lo que quiera. En algunos casos hay detalles importantes que no
se abordan en las preguntas, por lo que se pueden comentar en esta parte.

Leonardo es una persona de 46 afos que ha trabajado en diversos lugares a lo
largo de su vida. Sus estudios académicos estan limitados a una preparatoria
inconclusa, pero es una persona que ha trabajado desde los 16 afios. Comenzo en
el sector productivo con la empresa de Agua Santa Maria, moviéndose
posteriormente a restaurantes, bares, hoteles, empresas de seguridad privada,
gobierno, empresas de telecomunicaciones y finalmente a la notaria. Las razones
de sus cambios frecuentes de trabajo son variadas, desde corrupcion de altos
mandos, dificultades en sus relaciones personales, falta de sentido laboral, etc.

En este usuario el factor espiritual ha sido el mas importante debido a su
cambio frecuente de actividades profesionales. Lleva afios buscando un propésito
profesional claro, que considera aun no ha encontrado del todo. Su segundo factor
es el afectivo, pues manifestdé que lo mas valioso en todas sus experiencias es la
relacion que pudo establecer con las personas que trabajaban con él. Considera
gue cada trabajo le ha brindado herramientas que le han servido en el siguiente.
Ontolégicamente no tiene carencias significativas, sabe que es una persona
disciplinada y trabajadora en busca constante de mejora.

4.2.3 Acercamiento con el recluta entusiasta

Este usuario puede proporcionar informacion valiosa con respecto a la proyeccion
a futuro y al contraste de sus expectativas durante su formacién con la realidad del
mundo laboral. Su vision fresca tiende a ser disruptiva en las dinamicas cotidianas
de su lugar de trabajo, por lo que su percepciéon de estas es valiosa para la
innovacion. Se le hicieron las siguientes preguntas:

54



1. ¢Qué actividades profesionales realizas? En esta primera parte de la
platica el objetivo es que la persona haga una descripcion general de sus
actividades.

2. ¢Tus expectativas con respecto al trabajo se han cumplido? Se indaga
acerca de las expectativas que la persona construyo durante su formacion
académica y como se contrastan con la realidad del trabajo.

3. ¢En dénde te ves en diez ailos? Se plantea un ejercicio de prospectiva
para conocer qué tan claro es el plan profesional del sujeto, ademas de
conocer sus dudas o inquietudes con respecto al futuro

4. ¢;Qué es lo mas significativo de tu trabajo actualmente? Se invita al
usuario a reflexionar acerca de los aspectos laborales que representan un
reto, satisfaccion o estrés.

5. ¢Como es la relacidon con tus colegas? Con esta pregunta se pide a la
persona a reflexionar acerca de las interacciones con otras personas en su
carrera profesional para determinar el impacto del factor afectivo en sus
experiencias.

6. ¢Qué necesitas para seguir creciendo profesionalmente? Con esta
pregunta se averigua si la persona ha logrado construir un proposito
profesional. En caso de no ser asi, saber qué hace falta para que la persona
siga creciendo.

7. ¢Te gustaria comentar algo mas? En este espacio la persona puede
comentar lo que quiera. En algunos casos hay detalles importantes que no
se abordan en las preguntas, por lo que se pueden comentar en esta parte.

Francisco es un joven que lleva cuatro afios trabajando en la notaria. Sus
actividades son variadas, que van desde atencion a los clientes hasta asistencia
con diversos procesos de tramites notariales. Termind una licenciatura en Derecho
y actualmente esta considerando una maestria en Derecho Notarial. Es casado,
tiene un hijo de dos afios aproximadamente, quien es su principal motivacién.
Manifesto estar a gusto con su trabajo, pero ha tenido dificultades significativas, una
de las cuales fue la relacién con sus colegas cuando empez6 a trabajar.

Para Francisco, el factor principal es el afectivo, seguido del espiritual, pues
tanto sus motivaciones principales como sus problemas mas significativos en el
trabajo, tienen que ver con las relaciones humanas. Considera que el trato de sus
colegas no fue ideal cuando empez06 a trabajar, lo cual era su principal fuente de
estrés, sin embargo, el apoyo de su familia lo ayudo a superar estas dificultades. A
medida que su relacion con sus colegas fue mejorando, sus actividades le parecian
menos estresantes.

La mejora de su relacién con sus colegas le llevé a considerar el derecho
notarial como una carrera que le puede brindar un propésito profesional profundo,
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pues manifestoé que la parte mas significativa de su labor es ser parte del inicio de
proyectos de muchas personas, ayudando en lo que puede.

4.2.4 Andlisis de los acercamientos

A partir de la informacion obtenida de las entrevistas, se descubrieron las
interacciones de los distintos factores humanos descritos como carencias
fundamentales para cada caso. Se concluy6 que la parte afectiva o relacional seria
la mas adecuada como enfoque de la intervencién porque se presentd en todos los
acercamientos como elemento definitorio de la experiencia laboral. Una sintesis de
elementos importantes para cada tipo de usuario se observa en la siguiente imagen:

Imagen 14: Sintesis de acercamientos

El veterano especializado: Jack of all trades, master  El recluta entusiasta:
of none:

Afectivo - Ontologico Espiritual - Afectivo Afectivo - Espiritual

Su motor principal es | Constante bisqueda Busca aprender de

la familia. de proposito. otros.

No ha pasadoundia | “Lo mejor de cada Tiene deseo de sequir
sin aprendizajes trabajo es la gente preparandose en el
nuevos. que conoces”. ambito académico.
Se considera pionera | Ha conseguido Su familia le brinda
en su sector laboral. herramientas valiosas | un proposito.

en cada trabajo.

Imagen 13.0: Sintesis de acercamientos. Fuente: Elaboracién propia.

Uno de los elementos més resaltados en todos los casos fue la forma de
trabajo con otras personas, que en algunos casos fue el motor que mantuvo al
usuario motivado, mientras que en otros fue la principal dificultad o fuente de estrés
para los usuarios. Es con este descubrimiento que se opto por la propuesta de una
metodologia de trabajo en equipos, por lo que el siguiente paso fue investigar acerca
de dinamicas colaborativas en organizaciones. A lo largo de esta fase final de
investigacion secundaria, se identificaron dos topicos de particular pertinencia: El
trabajo en creacion de metodologias colaborativas del Doctor Meredith Belbin y el
funcionamiento de los equipos en juegos de rol, también conocidos como RPG.
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4.2.5 La colaboracion en juegos de rol

Una de las fuentes de aprendizaje significativo pertinentes en esta investigacion,
son los juegos de rol, pues permiten a los participantes colaborar con otros para
resolver diversos problemas en un contexto ludico que hace disfrutable la
experiencia. Bowman (2014) en un trabajo de revision de literatura con respecto a
la educacion a través de juegos de rol, identifica tres dimensiones de aprendizaje
en estudiantes al jugar: cognitiva, afectiva y conductual.

Dentro de la afectiva, la investigadora menciona que los juegos de rol
permiten al estudiante ser mas consciente de otras perspectivas, mas empatico y
desarrollar habilidades sociales como la cooperacion, el debate o la negociacién
entre otros beneficios. Esto se debe a que los problemas que este tipo de juegos
plantean estan disefiados para ser resueltos de forma divertida por un equipo cuyos
miembros cubren roles determinados.

Si bien las funciones de cada jugador varian dependiendo del producto, una
de las mas comunes es la division de roles de combate popularizada por Blizzard
Entertainment con el juego del género de rol masivo online (MMORPG) World of
Warcraft lanzado en el afio 2004, que consiste en un tanque encargado de proteger
a sus comparfieros haciendo que el enemigo concentre sus ataques en é€l, un
sanador que se encarga de curar las heridas del equipo y varios dps o damage per
second que se encargan de atacar al enemigo.

La pertinencia de este modelo se deriva de su estructura como esfuerzo
coordinado para lograr un objetivo comun, que requiere de claridad en cada tarea,
comunicacion efectiva, y sobre todo una dinamica sostenible. World of Warcraft es
un juego lanzado con un modelo de servicio en el cual los jugadores pagan una
cuota mensual para usar el producto, por lo que la capacidad de obtener utilidades
de la empresa depende de lograr un involucramiento constante de las personas con
las dinamicas de juego.

Peckham (2013) estima que, en su momento de auge, el titulo contaba con
aproximadamente 12,000,000 de jugadores suscritos de acuerdo con las cifras
publicadas para los inversionistas de la empresa, por lo que se hace evidente que
la dinamica colaborativa resulté atractiva para los usuarios. En afios posteriores,
otros juegos del género MMORPG, adoptaron la misma division de roles que se
convirtio en el estandar.

4.2.6 Los roles del Doctor Meredith Belbin

Otra de las formas de trabajo en equipo pertinentes para esta investigacion, es la
propuesta del Doctor Meredith Belbin que divide a un equipo de trabajo en nueve
roles en tres categorias. Dentro de los roles altos se encuentran el coordinador,
impulsor e investigador de recursos. Los roles medios son el cerebro, cohesionador
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e implementador. Finalmente, los roles bajos son el finalizador, monitor evaluador y
especialista (Belbin, 2021).

Imagen 15: Roles de Belbin

ROLES ALTOS

Coordinador‘ Impulsor | INvestigador de
recursos

ROLES MEDIOS

Cerebro ‘ Cohesionador ‘ Implementador

ROLES BAJOS

\Vilelalite]7A

Finalizador
Evaluador

‘ Especialista

El planteamiento central en este esquema de trabajo es que un equipo
productivo tiene personas cubriendo los nueve roles, pero no es necesario que cada
miembro desempefie Unicamente un rol, por lo que las funciones pueden ser
cubiertas por equipos mas pequefios. Esta divisién de trabajo es utilizada por miles
de organizaciones en todo el mundo, siendo un estandar de trabajo para distintas
empresas.

Es pertinente porque representa la base en la cual la propuesta de
metodologia de esta investigacion esta fundamentada. Si bien el enfoque es distinto,
siendo la sostenibilidad social para asegurar que las relaciones humanas en
ambientes de trabajo no permitan el desarrollo de burnout, no se puede descuidar
la productividad, pues es importante que se logren los objetivos de las empresas y
organizaciones.

4.2.7 Descripcion de la propuesta final

Con este proyecto se busca prevenir el sindrome de burnout mediante una
reduccion en los factores de riesgo relacionados con la tercera causa fundamental
del sindrome: la calidad de las relaciones humanas. La propuesta es una
metodologia de trabajo en equipo enfocada en la sostenibilidad social sin descuidar
la productividad, y tiene el objetivo de proveer una forma de trabajo claro, con
sentido para un objetivo comudn, en la cual cada miembro se ve a si mismo y a los
demas como una parte importante de un equipo. Se ofrecer4 mediante un modelo
de consultoria que incluye sesiones para ensefiar la forma de trabajo, ademas de
un proceso de seguimiento para verificar su correcta implementacion.
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El proyecto tiene dos inspiraciones principales: la primera es el trabajo que realizd
el doctor Meredith Belbin en el disefio de roles para trabajo en equipo, que consiste
en nueve roles distintos con un andlisis tanto de personalidad como de habilidades
gue determinan a la persona indicada para cubrir cada rol, tomando en cuenta sus
contribuciones, fortalezas, debilidades, etc. La segunda son las formaciones
tradicionales en juegos de RPG (juegos de rol) que conforman tres roles (tanque,
sanador y dps) para vencer obstaculos. El método de trabajo consta de cuatro roles
principales:

El comunicador

Es la primera linea de interaccién del equipo con el exterior, se trata de una persona
con facilidad de entablar conversaciones claras con otros. Su rol consiste en ser la
voz del equipo ante cualquier ente externo, ademas de hacer clara la comunicacion
al interior del equipo. Es un rol basado en capacidades de lenguaje que puede
interactuar con clientes, directivos, otros equipos de trabajo, auditores,
competidores, etc.

Dentro del esquema de Belbin, este rol comprende aspectos de
cohesionador, coordinador, impulsor e implementador, ya que se trata de una
persona practica, de confianza, cuyas capacidades de lenguaje lo llevan a ser mas
extrovertido. Tiene herramientas para dar animos e instrucciones claras al
resto del equipo, ademas de contar con herramientas para mediar conflictos, por
lo cual se le percibe como un lider.

Dentro del esquema del RPG, es un rol similar a un tanque, quien es la
primera linea de defensa y usualmente controla los desafios haciendo que los
enemigos se enfoquen en €l en lugar de sus compafieros, para lo cual cuenta con
un arsenal defensivo formidable. Este arsenal se traduce en su habilidad de
lenguaje, que le permite ser la persona que recibe la atencion de los demas,
mientras su equipo se enfoca en terminar el trabajo.

Puede ensefiar a sus compaferos algunas habilidades de manejo del
lenguaje, ademas de ayudar a otros a poner en palabras sus pensamientos, lo cual
resulta valioso en cualquier equipo. Cabe mencionar que las habilidades de un
comunicador pueden aprenderse con capacitacion de manejo del lenguaje, por lo
gue la organizacién puede tomar esta via para entrenar a nuevos comunicadores.

El estratega

El estratega es una persona que tiene una vision global de las circunstancias, por
lo que siempre esta buscando nueva informacién, herramientas y recursos que
apoyen al resto del equipo. Tiene habilidades de investigacion, por lo que conseguir
nuevo conocimiento que ayude a hacer mas efectivo un proceso no le representa
problema. En conjunto con el comunicador, puede formular estrategias muy claras
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para trabajar, haciendo una sinergia importante pues el estratega elabora el plan,
mientras el comunicador lo hace claro para el resto del equipo.

Dentro del esquema de Belbin, el estratega tiene elementos de un
investigador de recursos, cerebro y monitor evaluador. Es una persona que puede
buscar nuevas herramientas constantemente, analizarlas formando un plan y
evaluar el desempeiio de este, haciendo cambios durante el proceso cuando sea
pertinente. La informacién que el estratega procura es la materia prima de la toma
de decisiones del equipo, por lo que requiere ser capaz de entender su contexto,
los elementos que lo componen y la forma en la que interacttan.

No tiene un equivalente directo en un rol de RPG tradicional, sin embargo,
siempre hay un jugador que asume este rol, investigando la naturaleza de los
desafios y formulando planes de accién. En ocasiones toma el papel de raid leader,
gue es la persona encargada de llevar el control del combate. Esto se traduce en
su capacidad de entendimiento del entorno organizacional, en conjunto con su
pensamiento visual.

Puede ensefiar a sus compafieros a analizar un problema desde una
perspectiva global, por lo que es un rol ideal para las personas con mente mas
analitica. Adicionalmente, tiene capacidades para hacer claro el impacto del
trabajo del equipo dentro y fuera de la organizacion. Sus habilidades pueden
adquirirse o mejorarse aprendiendo disefio estratégico, por lo que la organizacion
debe buscar capacitaciones de ese rubro para cultivar a estas personas.

El especialista

Se trata de una persona muy efectiva en realizar sus tareas designadas, por lo que
sus contribuciones son mas notorias en la construccion de los elementos
especificos del proyecto que se esta trabajando. Si la organizacion en cuestion es
una empresa desarrolladora de software, el especialista es el programador experto
capaz de hacer realidad el producto. Si se trata, por poner otro ejemplo, de una
universidad, el especialista puede ser un docente experto en disefio de planes de
estudios o un contador muy efectivo en el manejo financiero.

En el esquema de Belbin también hay un rol de especialista que describe a
una persona con caracteristicas similares, sin embargo, en este proyecto el rol
también tiene elementos de un finalizador, quien es una persona que puede poner
atencion minuciosa en los detalles debido a su alto conocimiento y habilidades en
su tema de especialidad. Estas son las personas que realizan la mayor contribucién
en la construccién de proyectos, por lo tanto, su trabajo se hace més sencillo cuando
el comunicador puede hacer negociaciones por ellos y el estratega les proporciona
un plan claro de trabajo.

Dentro de esquema de un RPG, el rol tiene elementos de un DPS o damage
per second. Quien es el encargado de atacar al enemigo provocando la mayor
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cantidad de dafio posible sin preocuparse demasiado por otros elementos del
entorno. Esto se traduce en la capacidad del especialista de construir los proyectos,
productos, servicios, etc. o de encargarse de un manejo experto de la administracién
de recursos. Puede haber mas de un especialista en un equipo si la organizacion
realiza actividades complejas.

Puede ensefiar a sus comparieros a realizar mejor alguna tarea especifica o
entender mejor el proceso de produccién de la empresa. Si tiene el soporte
adecuado por parte de los otros roles, un especialista es capaz de hacer
cualquier trabajo especifico con efectividad extraordinaria.

El soporte

Se trata de la persona que cuida el estado y las condiciones del resto del equipo. El
soporte es quien da al método la cualidad de enfoque en sostenibilidad, pues es
una persona que, ademas de ayudar a otros con tareas eventuales, avisa a los
demas miembros cuando no han descansado de una tarea, no se han alimentado o
hidratado, llevan mucho tiempo sentados o cuando tienen mala postura. El soporte
estd en constante comunicacion con los demas para conocer sus dolores,
llamando a una intervencion cuando sea pertinente.

No hay un equivalente directo del soporte en el esquema de Belbin, sin
embargo, es importante su inclusiéon en el método para que los demas miembros
del equipo puedan trabajar en buenas condiciones. Un ejemplo de una situacion en
la que gracias al soporte mejoran algunas condiciones es cuando éste identifica que
los especialistas se quejan por dolor de espalda a pesar de no llevar mucho tiempo
sentados, por lo que pide al estratega conseguir informacion acerca de sillas mas
ergonomicas y pide al comunicador negociar con la organizacion la compra de estas
sillas.

En el esquema de RPG, el soporte tiene un equivalente con el mismo
nombre, que en ocasiones también es llamado healer o sanador. Su rol consiste en
curar las heridas que sus comparieros reciben en combate y remover efectos de
estado negativos de su equipo, tales como debilitamientos o envenenamientos. Esto
se traduce a su capacidad de cuidar del resto de sus compafieros, estando atento
a posibles problemas y manteniendo contacto con servicios de salud.

Puede ensefar a sus comparieros habitos mas sanos de autocuidado, por lo
gue es un miembro sumamente valioso para cualquier equipo. Sus habilidades
pueden ser adquiridas o mejoradas mediante capacitaciones de primeros auxilios
fisicos o psicolégicos, observacién, ciencias de la salud y comunicacién. Es
importante mencionar que al igual que en un RPG donde el soporte tiene que poner
atencion especial en sanar las heridas del tanque, quien es el que toma mas dafo,
en este contexto el soporte debe poner especial atencion en el estado mental del
comunicador. Una persona con formacion en ciencias de la salud es ideal para
cubrir este rol.
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4.2.8 Propuesta de valor

Para la construccion de la propuesta de valor se utilizaron las herramientas descritas
en la publicacion Value Proposition Design de Osterwalder (2015) que describe los
procesos utilizados por empresas para producir bienes o servicios con las
necesidades del cliente como punto focal. Se comenzé identificando al cliente, sus
objetivos, las cosas que considera valiosas y sus puntos de dolor con la finalidad de
construir un MVP que resolviera cada uno de estos aspectos, lo cual se plasmé en
un value proposition canvas (ver imagen 15.0 mas adelante).

El ejercicio consistié en realizar una representacion visual de los elementos
del cliente descritos en el parrafo anterior, en conjunto con una descripcion de la
forma en la cual el producto atendia cada elemento de interés para la persona que
adquiere el servicio. Utilizando esta informacion se pudo construir un enunciado de
propuesta de valor en primera persona que dice: Para duefios de negocios y jefes
de personal que buscan dar las mejores condiciones posibles a sus colaboradores,
ofrecemos una metodologia de trabajo en equipos con enfoque en sostenibilidad
social que reduce los factores de riesgo de padecer sindrome de burnout y favorece
la retencion de personal.

Imagen 16: Value Proposition Canvas

Que sus empleados

Tener garantia de hagan sus actividades

sostenibilidad a de forma efectiva
largo plazo

entre colaboradores

Forma de trabajo
enfocada en ser
sostenible

Que el trabajo se
realice con la menor
cantidad de conflictos

CLIENTE:
Emprendedores
y duefios de Obtener la mayor
negocios cantidad de
utilidades posible

Metodologia de
trabajo en equipos

para organizaciones

Contar con todas las
herramientas para
que el negocio crezca

Cumplir con las
normas de las
autoridades

\/

Imagen 14.0: Value proposition canvas. Fuente: Elaboracion propia

En la imagen se muestra del lado derecho al cliente, con sus objetivos en
color gris, los puntos de dolor en rojo y los elementos de valor en verde. Del lado
izquierdo se hace una relacién visual de correspondencia utilizando los mismos
colores para plasmar los elementos que responden a cada dolor o creador de valor.
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De esta manera, se pueden identificar posibles carencias en el proyecto que
impiden que la propuesta de valor esté completa.

4.3 Planeacién

En el presente apartado se describe el proceso de creacion de un producto minimo
viable (MVP) que permita que la metodologia de trabajo en equipos creada se
ofrezca en el mercado. Adicionalmente, se plantea una proyeccion de los recursos
necesarios para la creacion y mantenimiento de un negocio con la propuesta de
valor descrita en el apartado anterior. Se contemplan elementos financieros, modelo
de negocios, recursos tecnoldgicos, descripcién de talento, casos andalogos e
innovacion posible.

4.3.1 Producto minimo viable

Para la creacion de un MVP se contemplaron diversas formas de obtener ingresos
a partir de la transformacion de la metodologia en un producto concreto. Se
determinaron dos categorias: productos y servicios. Al tratarse de una propuesta
cuyas caracteristicas son ideales para un enfoque de propiedad intelectual, se
consideraron principalmente dos modelos de intervencion con una serie de
mercancia complementaria.

El primero es un modelo completo de consultoria que incluye una sesion de
diagnostico y una serie de intervenciones personalizadas para implementar el
modelo de trabajo en los procesos de la empresa, para negocios que busquen una
forma eficiente de trabajo que cuide el bienestar de sus colaboradores en respuesta
a la NOM-035 mencionada en el apartado de planteamiento. El segundo es una
version simplificada del primero que consiste en talleres o webinars personalizados,
para organizaciones que busquen aprender la metodologia sin apoyo para
implementarla.

Imagen 17: Posibles fuentes de ingreso

SERVICIOS PRODUCTOS

W Modelo completo de consultoria personalizada para @ Paguetes de webinars pre grabados
la aplicacion correcta del método con proceso de

seguimiento @ E-books y recursos escritos
W Webinars y talleres personalizados para cada ® Licencias de uso del método para otras empresas
negocio

@ Material didactico para ensenar el métado
@ Servicios de diagnostico de facteres de riesgo
@ Merch de la marca (accesorios, ropa, papeleria)
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Imagen 15.0: Posibles fuentes de ingreso. Fuente: Elaboracion propia.

Para ofrecer cualquiera de los productos listados en la imagen anterior, se
requiere crear un negocio que pueda operar de forma sostenible, por lo que se
identificaron varios recursos necesarios para su creacion y mantenimiento. A la
empresa se le dio el nombre provisional Teamwork Prism por el enfoque en trabajo
colaborativo. También se determiné un posible modelo de negocios con las
intervenciones personalizadas tanto de consultoria como de talleres. Estos
elementos se describen en el siguiente apartado.

4.3.2 Recursos necesarios y modelo de negocios

La estructura de prestacion de servicios se consider6 como una empresa de
consultoria en la cual existen cuatro areas principales: Estratégica, administrativa,
financiera y de supervision de salud mental. La primera se encarga del desarrollo
de la metodologia u otros productos ademas de la consultoria directa. La segunda
se dedica a la gestion del negocio incluyendo aspectos legales, la tercera maneja
los recursos monetarios mientras la cuarta valida las intervenciones desde la éptica
de ciencias de la salud mental.

En cuestion de recursos financieros, se contemplé una inversion de un millén
de pesos mexicanos que podria realizarse con una tasa de interés del 25% en cuyo
caso el valor presente neto de una proyeccion a cinco afios seria positivo. La
inversion también podria buscarse con una tasa de interés maxima de 25.97%, lo
cual indica que el valor presente neto en ese caso seria de 0. El retorno de inversion
en el primer afio reporta pérdidas debido a las inversiones iniciales, sin embargo,
como se observa en la siguiente imagen, para el segundo afio de operacion se
vuelve positivo.

Imagen 18: Métricas financieras

Tasa de interés Inversién afio 0 2021 2022 2023 2024 2025
25.0000% -$1,000,000.00 -$ 122,599.56 $ 167,878.33 $536,777.17 $ 884,018.21 $1,179,518.71
$1,000,000.00
VPN $26,232.75
TIR 25.97%
TREMA 22.00%
ROI -5.659% 2.512%| 10.374% 17.774% 24.072%

Pago total del financiamiento $1,250,000.00

Total de gastos $4,858,581.34
Total de ventas $8,210,000.00

Imagen 16.0: Métricas financieras. Fuente: Elaboracién propia.

4.3.3 Punto de equilibrio
El caso del punto de equilibrio para este proyecto tiene algunas particularidades
derivadas del tipo de consultoria que se esta ofreciendo. EI método que compone
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la propuesta de valor pretende disminuir factores de riesgo de sindrome de burnout
y para comprobar la efectividad en cada caso es necesario un proceso de
seguimiento de al menos cuarenta dias. Esto permite encontrar posibles problemas
en la aplicacion del método ademéas de proveer asesoria para que los clientes
comprendan a profundidad el método de trabajo.

Imagen 19: Punto de equilibrio

Concepto Mensual Tres meses
Fijos $ 54,383.30 $163,149.89
Precio $ 50,000.00 $150,000.00

Costo variable $ 17,500.00 $ 52,500.00

Punto de equilibrio mensual $ 1.67
Imagen 17.0: Punto de equilibrio. Fuente: Elaboracion propia.

Lo anterior implica que el servicio se da por mas horas que en una consultoria
tradicional. Se plantea una intervencion de seguimiento de dos horas y media al dia
durante 40 dias, lo cual da un total de 100 horas de trabajo. Durante la primera hora
se realiza un ejercicio de observacion para determinar posibles mejoras en la
implementacion del modelo de trabajo en equipo. En la segunda hora se establecen
didlogos entre los consultores con los estrategas y comunicadores para guiar la
implementacion de los roles en actividades cotidianas. Los ultimos treinta minutos
son para una evaluacion del progreso de las personas en el entendimiento de sus
roles, con retroalimentacion por parte de los consultores cuando sea necesario.

Dicho lo anterior, la intervencién es un proceso de aproximadamente tres
meses, por lo que no se prestan una cantidad de servicios completos al mes. Sin
embargo, para el calculo del punto de equilibrio, se toma en cuenta el proceso
completo de tres meses dividido por mes, por lo que la cifra de 1.67 es una
proyeccion aproximada de un punto de equilibrio mensual.

4.3.4 Business Model Canvas

Los elementos mas relevantes que el negocio necesita considerar para operar se
plasmaron utilizando la herramienta del modelo canvas propuesto por Alexander
Osterwalder. La herramienta fue atil para hacer claros los distintos factores
estructurales de la empresa, resumiéndolos en un lienzo que puede ser utilizado
como referencia para tomar decisiones relevantes. El lienzo se muestra en la
siguiente Imagen:
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Socios Clave

Talleres de disefio

Empresas de consultoria

Profesionales de salud
mental

Universidades

Organizadores de
eventos empresariales

Medios de difusién

Imagen 20: Business Model Canvas

Actividades clave

M Diseiio de experiencias

W Disefio de material

B Transporte, distribucién
y almacenamiento

M Ventas

Recursos clave
B Material para equipos
B Equipo de disefo

B Equipo de supervisores
de salud mental

M Equipo de asesores

B Equipo de formacion

Propuesta de valor

Un método de trabajo en

equipos para organizaciones

que ayuda a reducir factores
de riesgo asociados con el
desarrollo de sindrome de
burnout. El método estd
disenado para atender retos
organizacionales de forma
efectiva, promoviendo las
relaciones humanas, la
retencién de personal, el
liderazgo y la creatividad.

Adicionalmente, el proceso
es adaptable a una gran
variedad de organizaciones,
ademas de ser divertido.

Relacion con clientes

W Asistencia electronica

W Asistencia presencial
personalizada

B Comunidad de varias
organizaciones

Canales
B Contacto por internet

W Asesores personales
para los clientes

B Venta de servicio en
eventos relacionados
€on negocios

Segmentos de cliente

B Organizaciones que se
preocupan por el riesgo
de burnout.

B Equipos grandes de
trabajo con un proyecto.

B Empresas de consultoria
o estrategia en busca
de nuevas herramientas.

M Gobiernos

Estructura de costes B Publicidad y mercadotecnia Fuentes de ingreso

W Sueldos del personal B Almacenamiento y transporte W Venta del servicio directo

M Renta, servicios bésicos W Viéticos de asesores M Licencias de uso del método para otras empresas
B Material de trabajo en equipo

B Costo de disefio

B Plataforma web de contacto, venta,
y evaluacién del servicio.

M Venta del material de trabajo en equipo (Tarjetas de roles, guias de uso,
distintivos para equipos, etc.)

Imagen 18.0: Business Model Canvas. Fuente: Elaboracion propia.

4.3.5 Recursos tecnoldgicos

Se identificaron dos areas de recursos tecnoldgicos necesarios para prestar el
servicio: software y hardware. Es importante mencionar que a medida que el
negocio opere se pueden considerar recursos adicionales, sin embargo, para la fase
inicial del proyecto con un MVP se consideran las siguientes adquisiciones:

Imagen 21: Tabla de software

Proceso Software Nidmero de licencias
Diseno del material Suite Adobe CC 1
didactico
Agenda digital para Google Calendar N/A
reservar
Captura y analisis de datos | Microsoft Office o 4
alternativa gratuita de
Google
Manejo de publicidad Google y Facebook Ads N/A
Creacion de sitio web Adobe XD 1
Sistema de evaluacion del | Google Forms N/A
servicio
Comunicacion Zoom 4

Imagen 19.0: Tabla de Software. Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 22: Tabla de Hardware

Al menos dos equipos de computo con las siguientes caracteristicas

Procesador Almacenamiento Tarjeta gréfica RAM
AMD Ryzen 5 3550H, | 128GB SSD para sistema | Radeon RX Vega M 8GB +
equivalente o superior | operativo mas GL, equivalente o
almacenamiento extra superior
de 1TB en SSD o HDD

Imagen 20.0: Tabla de hardware. Fuente: Elaboracion propia.

4.3.6 Estructura organizacional

Imagen 23: Funciograma

P Disenador estratégico Psicdlogo organizacional Psicoterapeuta supervisor Relaciones publicas
b
,

Contador == === Disefiador = = === Abogado

Imagen 21.0: Funciograma. Fuente: Elaboracion propia.
Colaboradores internos

Disefiador estratégico: Es la persona encargada de la ensefianza del método de
trabajo en equipo a los clientes, toma el rol de consultor. Para desarrollar sus
actividades debe ser capaz de analizar un sistema, entender las interacciones entre
sus elementos y entre sus miembros, ademas de ser capaz de ver el panorama mas
amplio para tomar decisiones. Sus habilidades de comunicacion deben ser
suficientes para hacer claro el método de trabajo a cualquier cliente.

Psicologo organizacional: Es la persona encargada de contextualizar el
servicio al ambito de capital humano. Mide el impacto del proyecto en la calidad
psicosocial de los clientes, aplica y valida las pruebas de perfil psicologico. Para
realizar sus tareas debe tener formacion de psicologia a nivel licenciatura.

Psicoterapeuta supervisor: Es la persona encargada de verificar que, en la
aplicacién del método, se cumpla con su propésito de reducir factores de riesgo de
burnout. Se asegura de que la forma en la que el consultor realiza la intervencion
sea pertinente desde el ambito de salud mental. Su intervencién sélo es necesaria
durante las primeras 20 horas del proceso con cada cliente. Para realizar sus tareas
debe contar una maestria en psicoterapia.

Relaciones publicas: Es la voz de la empresa al exterior, encargada de la
interaccién con clientes activos, clientes potenciales, autoridades correspondientes,
etc. Para realizar sus actividades debe tener conocimiento extenso de los procesos
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internos, ademas de una capacidad de comunicacién suficiente para hablar de
dichos procesos con las personas adecuadas.

Personal subcontratado

Contador: Se encarga de asegurar el registro y declaracion efectiva de dinero con
las autoridades correspondientes. Se requerird de sus servicios para cumplir con
obligaciones fiscales.

Disefiador: Se encarga del disefio del material didactico para aplicar la metodologia
y del disefio de identidad de la organizacion.

Abogado: Se encarga de proveer asesoria legal cuando esta sea requerida.

4.3.7 Casos andalogos: Social Design Pathways

A medida que la necesidad de atender el sindrome de burnout se ha hecho mas
evidente en la ultima década, se han creado distintas iniciativas que buscan mitigar
0 entender mejor las caracteristicas del sindrome. Algunos de estos proyectos se
muestran a continuacion, categorizados de acuerdo con dos criterios importantes,
gue son: el tipo de organizacion de los equipos que desarrollan la iniciativa y el nivel
de transformacion e impacto que tienen. Para esto, se utiliza el modelo de Social
Design Pathways desarrollado por Winterhouse Institute (ver imagen 22.0 mas
adelante).

En este modelo se observan tres tipos de agentes de intervencion, descritos
como el rango de expertise en el eje X. Estos son: intervenciones individuales,
esfuerzos interdisciplinares o grupos multisectoriales. El primero comprende a
esfuerzos realizados por personas sin un equipo de trabajo, el segundo involucra a
gente de distintas areas con diferentes talentos trabajando en el mismo grupo y el
tercero son esfuerzos que involucran a varios sectores sociales, por ejemplo,
universidades con gobierno, sociedad civil, etc.

También se observa en el eje Y la escala de involucramiento, que refiere al
tipo de impacto, considerando si son intervenciones individuales, proyectos de
innovacion sistémica o transformaciones culturales. Observando las tendencias en
las distintas partes de la matriz, es evidente que cada proyecto de intervencion
busca incidir en distintos elementos sistémicos, que estan asociados con la parte
de dinamicas laborales, organizacionales o politicas publicas.
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Imagen 24: Social Design Pathways
RANGO DE EXPERTISE

Sistema

Transformacién ) "5"&"3&?&‘),‘ M‘i‘mf&i‘éﬁo
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endeavor
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o BURNOUT Pausasv‘wb . l\/lanua](?s de
Intervencion SeLution intervencion para
Solitaria _ @' Pomsin 90 2 burnout
5 Equipo Grupo
Il Interdisciplinario Multisectorial

Imagen 22.0: Social Design Pathways. Fuente: Elaboracion propia.

Los proyectos que se pueden considerar competencia directa se encuentran
en el rango de equipo interdisciplinario con un nivel de impacto de intervencion
solitaria que se puede transformar en innovacion sistémica dependiendo del
producto o servicio que se ofrezca. Dentro del rubro se consideran a empresas de
consultoria en temas laborales como: Gnuino a nivel nacional. En el mercado
internacional, también se considera a empresas como Deloitte, la cual es un
referente mundial en temas empresariales.

En la parte de innovaciones sistémicas se encuentran aquellos casos que
cambian de forma drastica por lo menos un elemento estructural del trabajo, como
pueden ser los redisefios de espacios fisicos para hacer mas eficientes los procesos
laborales, los cambios de formatos de interaccion como la digitalizacion de servicios
e incluso esfuerzos gubernamentales como la ya mencionada NOM-035.

Las transformaciones culturales son en su mayoria esfuerzos de educacion
cuyo impacto se ve reflejado a largo plazo. En esta categoria se encuentran los
proyectos de creacibn de manuales de intervencion a nivel clinico, las
organizaciones globales como Mentores de Impacto o Sistema B, y las
investigaciones académicas que aportan conocimiento nuevo al estudio del
sindrome.

4.3.8 Oportunidades para lainnovacién con impacto
El presente proyecto se encuentra en un rubro similar a cualquier empresa de
consultoria en temas de negocios (equipo interdisciplinario que realiza una

69



intervencion solitaria con potencial de ser innovacion sistémica), sin embargo,
existen diferencias fundamentales tanto de forma como de fondo. Los productos
gue usualmente ofrecen las consultoras tienen un enfoque en productividad, en el
cual el objetivo principal es asegurar el crecimiento del negocio. Si bien Teamwork
Prism no descuida este aspecto, el enfoque principal es la sostenibilidad social en
la empresa para prevenir el sindrome de burnout.

En el caso de los productos que estan dirigidos a la prevencion de riesgos
psicosociales, el objetivo tiende a ser el cumplimiento de la Norma Oficial Mexicana,
por lo que los esfuerzos estan focalizados en puntos especificos para obedecer la
ley sin tomar en cuenta causas mas profundas. Teamwork Prism previene algunos
de estos riesgos como consecuencia natural de atender los factores humanos en la
raiz del sindrome de burnout, por lo que resulta un buen complemento para
cualquier negocio.

Dada la naturaleza de la division de roles que tiene inspiracion en RPG, el
producto es facil de gamificar (incluir elementos de juego en un sistema), lo cual
hace mas disfrutables los procesos de implementacion, promoviendo un
aprendizaje significativo. Adicionalmente, es una metodologia adaptable a casi
cualquier organizacion sin importar el tamafio. Al contemplar cuatro roles, es ideal
para startups, sin comprometer su efectividad en empresas grandes que cuentan
con varios equipos de trabajo.

4.4 Comunicacion e implementacion

A continuacion, se presentan las herramientas que se utilizaron para la difusion del
proyecto en su primera fase, las estrategias de comunicacion empleadas y las
métricas relevantes para medir la efectividad de la propuesta desde el enfoque de
innovacion. Es importante destacar que lo que se reporta es la etapa inicial, por lo
gue en apartados posteriores se mencionaran algunas recomendaciones para
continuar con los procesos de interaccidn con posibles clientes, aliados e
inversionistas en el futuro.

4.4.1 Landing page

Después del analisis de iniciativas descrito en el apartado de casos analogos, se
determinaron dos productos minimos viables que proporcionaran al cliente el valor
completo de la metodologia de forma accesible para realizar validaciones
comerciales. El primero fue un taller para que un emprendedor o jefe de personal
entendiera la propuesta y comenzara a planear su implementacion, cuyo formato
seria una reunion digital o un webinar pregrabado que el cliente podria ver cuantas
veces fuera necesario para obtener la informacion necesaria, dependiendo de su
preferencia. El segundo fue el acceso a contenido digital continuo con estrategias
de implementacién a través del sitio web Patreon.
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Previo a realizar validaciones con estos productos, se optdé por medir el posible
interés del publico por la metodologia mediante una landing page. Se trata de un
sitio web con informacion basica acerca del producto que se utiliza para determinar
si hay clientes potenciales que estén buscando adquirir un conocimiento similar al
qgue se ofrece. Esto se logra mediante la recoleccion de correos electrénicos que
personas interesadas proporcionan de forma voluntaria en la pagina de internet. Se
muestra en la siguiente imagen:

Imagen 25: Landing page 1

A tworkprism.com Pagina principal - Contacto

Teamwork PRISM

Humanizando ¢l trabajo para todos
l :
El mundo es un esfuerzo de equipo

£n cualquier tipo de trabajo tenemos gue relacionarnos con otras personas, eso ¢s
un hecha. Sin embargo, na todas las situaciones de trabajo en equipo terminan
siendo positivas, y sabemos gue una mala experiencia puede tener consecuencias
desastrosas para las personas involucradas en el proyecto, desde el deterioro en las
relaciones humanas, hasta el desarrollo de sindrome de burnout. Por esto hemos
buscado nuevas formas de trabajar en conjunto, una de las cuales te presentamos en

este sitic.

Imagen 23.0: Landing page 1. Fuente: Elaboracién propia.

El sitio cuenta con una estructura simple, compuesta por una pagina principal
gue expone la teméatica del producto y una seccién de contacto para que las
personas interesadas puedan proporcionar sus datos. Esta interaccion es la parte
mas importante del ejercicio, pues las acciones tomadas por posibles clientes en
una landing page, son una métrica del interés de un posible mercado.

Ash (2012) en el libro Landing Page Optimization, menciona que el trafico
gue el sitio puede generar sera considerablemente mayor que el nimero de
interacciones, por lo que, si una sola persona proporciona su correo, es probable
gue el sitio haya sido visto por cientos de usuarios. El sitio recolectd dos correos en
total a pesar de tener miles de visualizaciones. Este fendémeno tiene un
comportamiento de embudo que se describird con mayor detalle mas adelante.

La estrategia para captar la atencion del visitante del sitio fue proporcionar el
nombre de los cuatro roles con iconos y preguntar al usuario cual considera que
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puede cubrir sin dar una descripcién mas detallada. Para obtener més informacién,
la persona tiene que interactuar con un boton que tiene la leyenda estoy interesado,
lo cual le lleva al formulario de contacto para que proporcione su correo electronico.

Imagen 25.1: Landing page 2

‘.} Pagina principal - Contacto @

~ B e — /‘ P
/ . <
000 | <1 i
l | <
e Sl
. %
Comunicador Estratega Especialista Soporte

Estos cuatro roles son la base del método, por lo que al entenderlos y cubrirlos en tu equipo de trabajo, se consigue una dindmica de trabajo sostenible
que no descuida la productividad ¢cual rol consideras que puedes cubrir?

Estoy interesado

o) 4

Imagen 23.1: Landing page 2. Fuente: Elaboracién propia.

Imagen 25.2: Landing page 3

A tworkprism.com

\ pagina principal - Contacto  Q
\ V%
Contacto «

Gracizs por mostrar interés, dejanos tl correo y te daremos mas informacion cuando el proyecto
esté listo

l !

Teamwork PRISM

Acui puedes registrarle para recibir mas informacian

*Obligalorio

Correo electronico *

1 direccion de correo electranice
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Imagen 23.2: Landing page 3. Fuente: Elaboracion propia.

4.4.2 Campaia de Google Ads

En conjunto con la construccion del sitio, se realiz6 una campafia de anuncios
utilizando los servicios de Google con un presupuesto de $100.00 MXN para una
campafa de siete dias. En esta fase no se buscé una venta directa del taller o la
suscripcion, pero si se observaron algunas métricas de interés importantes como el
namero de visualizaciones e interacciones que el sitio es capaz de conseguir con
un presupuesto limitado. Los resultados se muestran a continuacion.

Imagen 26: Resultados de la campafia de anuncios

< ALL CAMPAIGNS

Teamwork Prism #
m Needs suention (B
B9 altime

MX386.23 Spend all time

@ 4
3.58K 52

How allen your ads were shown Aclions on your ads

SEE PERFORMANCE DETAILS

Imagen 24.0: Resultados de la campafia de anuncios. Fuente: Google Ads

Como se observa en la imagen, el anuncio tuvo mas de 3000 visualizaciones,
de las cuales 52 resultaron en interacciones. Dentro del sitio, dos personas llenaron
en formulario de contacto. Tomando en cuenta el presupuesto limitado y la campafa
con una duracién de siete dias, se determiné que el proyecto genera interés en el
publico, pero es necesaria una mejor optimizacion tanto del sitio como de la
campafia para incrementar los nameros.

4.4.3 Buyer journey

Con la informacion obtenida tanto del sitio web como la campafia de anuncios, se
plane6é un camino posible para dar seguimiento al interés de las personas que
interactdan con la pagina. El primer contacto se da después de que la persona
interactia con la publicidad en linea, proporcionando al final su correo en el
formulario. Si esta interesado en adquirir el producto, entra en las etapas de
cotizacién y negociacion antes de tomar una decisién final de compra. Finalmente,
el intercambio de valor se realiza al momento de diagnosticar e implementar.
Posteriormente, se entra en un proceso de seguimiento para recibir
retroalimentacion.
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Imagen 27: Buyer Journey

Seguimiento

Intervencion

Primer
contacto

Visualizacién

de Add o Negociacion
bisqueda

Cotizacion

Imagen 25.0: Buyer Journey. Fuente: Elaboracion propia.

4.4.4 Embudo de ventas

Como se menciond anteriormente, el comportamiento de los posibles clientes
funciona de manera similar a un embudo. Miles de personas pueden conocer el
producto en una etapa de exploracion, pero sélo una fraccién considerara la
adquisicion. De este grupo reducido, s6lo una parte tomara una decision de compra.
Teniendo en cuenta estos hechos, se deben identificar elementos y estrategias
pertinentes para cada parte del embudo, las cuales se mencionan en la siguiente
imagen:
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Imagen 28: Embudo de ventas

¢Quién es el cliente?

Empresarios, jefes de personal o RH, funcionarios de

ExploraCién gobierno, lideres de equipos de trabajo

¢Qué valor se ofrece?

Mejora en las relaciones

Consideracion humanas en el trabajo, prevencion

de burnout,
método de colaboracion
efectivo

Intercambio de valor

Pagos en linea/
Seguimiento

Decision

Imagen 26.0: Embudo de ventas. Fuente: Elaboracion propia.

4.4.5 10 tipos de innovacién

Con la construccion del embudo de ventas, fue necesario un analisis interno de la
estructura de negocio para determinar los pasos a seguir después de la creacion de
un MPV. Para ello se comenzd haciendo uso de la herramienta 10 types of
innovation creada por Brian Quinn (2013) en la cual se plantean distintos aspectos
de posible innovacién para un proyecto. El primer paso fue identificar los elementos
en los que habia un avance significativo, para crear un plan de trabajo proyectado
a un afo utilizando esas fortalezas para impulsar las areas con menor avance. Esta
proyeccion se observa en la siguiente imagen:
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Imagen 29: Diez tipos de innovacion

STRUCTURE PROCESS.
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Tengo el apoye de dos profesionales. un peicoterapeuta y un psicdingo organizacional

Pulir el modelo de negocios
Tengo una alianza con una notaria publica para trabajar comoe caso de estdio Terminar y perfeccionar la intervencion
Bl trabajo esta basado en la metodelegia de Belbin Tener la evaluacion de factores de riesgo
Bl rabajo cuenta con supervision profesional Tener al menos un elemento complementario (material. merch, webinar, etc)

Tenqgo acceso a prusbas de perfil psicologico Desarrollar un sistema de seguimiento post-servicio

Tengo una propuesta de valor deseabie Pasar de una landing page a una pagina de servicio funcional
Desarrollar una identidad de marca

Aumentar las interacciones

IIIIIEIIII

Tener embajadores de la marca

Imagen 27.0: Diez tipos de innovacion. Fuente: Elaboracion propia

Se concluyé que los aspectos con mayor avance eran las redes, estructura,
proceso y producto, pero en la parte de modelo de ganancias, sistema de productos
e innovacion en el area de experiencia habia poco avance. A partir de un analisis
de las formas en las que se podian cubrir estos puntos en un plazo de un afio, se
hizo una primera planeacion de actividades a realizar para cumplir una meta que
viera reflejado el trabajo en todo el sistema.

La meta propuesta fue que, para febrero de 2022, se habran realizado al
menos dos intervenciones en las que se demuestre un aumento en el numero
y calidad de interacciones entre miembros de una organizacion. Al no poder
medir prevencion de burnout directamente, se optd por la evaluacion del factor de
riesgo de poca calidad en las relaciones humanas en ambientes de trabajo. Si bien
la viabilidad financiera del proyecto es importante, se debe poder atacar el problema
definido como prioridad.

4.4.6 Validacion final

A continuacion, se presenta la validacion realizada en la Notaria Publica que facilitd
el proceso de investigacion. Este ejercicio tuvo dos objetivos importantes. El primero
fue la comprobacién de la hipotesis de valor, que en el caso del primer MVP es: La
aplicacién de un método de trabajo enfocado en sostenibilidad social reduce los
factores de riesgo de burnout asociados con las relaciones humanas. Al ser una
alternativa que no descuida la productividad, resulta atractivo para un cliente que
busca el crecimiento de su negocio. Esta hip6tesis se comprueba si el cliente
adquiere el producto en un intercambio real de valor.
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El segundo objetivo fue comprobar la incidencia de la metodologia en la calidad de
las relaciones entre colegas dentro de su espacio de trabajo. Como se menciono en
apartados anteriores, no existe una métrica directa de prevencion de burnout, sin
embargo, de observarse un cambio significativo en los comportamientos de trabajo
colaborativo, se espera que los usuarios sean menos propensos a sufrir el sindrome
a largo plazo

4.4.7 Validacion comercial

Esta validacion se hizo con el notario quien ha identificado que tiene dificultad con
la retencion de personal por varias cuestiones que considera que pueden ser
atendidas con un mejor método de trabajo en equipos. El cliente reconocié que es
posible que algunos de sus colaboradores sean propensos a sufrir burnout por lo
que se realiz6 una reunidn con €l en la cual se le explicO en qué consiste la
propuesta, los posibles beneficios y el precio que para esta validacion se fijo en
$6,650.00 MXN.

En este caso la hipdtesis de valor fue correcta ya que el notario decidio
adquirir el taller, demostrando interés en invertir recursos en la mejora de las
relaciones en su trabajo. Gracias a esta validacion fue que se identifico la retencion
de personal como parte importante de la propuesta de valor ya que, al promover las
relaciones humanas, las probabilidades de renuncia por elementos de conflictos
entre individuos disminuyen.

En el apartado de anexos mas adelante, se incluyen otras validaciones
comerciales realizadas con distintos clientes. A continuacion, se presenta una copia
del correo en el cual se confirma la decision de compra.

Imagen 30: Evidencia de la decision de compra

Muy buena tarde, mando una imagen con la descripcidn y el precio de los productos.

Saludos y gracias por su tiempo

ESCRIPCISN

I snche:z

parami =

Te agradezco. Me parece Util para mejorar el trabajo de la Notaria y podriamos agendar el Taller para la proxima semana. Saludos

Imagen 28.0 Evidencia de la decision de compra. Fuente: Correo recibido de parte del cliente
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4.4.8 Validacién de efectividad de la metodologia

En esta parte se describe la planteacién del taller, ademas de los objetivos,
resultados observados, retroalimentacion recibida y se mencionan cambios posibles
al producto para aumentar el impacto en la dindmica de relaciones en ambientes de
trabajo.

Descripcion general del taller

Se trata de una dinamica en la que los duefios de un negocio o directivos de una
empresa u organizacién pueden conocer el método TEAMWORK PRISM, y
comenzar a planear posibles roles para sus colaboradores. Se recomienda que la
planeacion resultante de este taller sea complementada por pruebas psicoldgicas
para tomar en cuenta los aspectos pertinentes de la personalidad de cada usuario
en la asignacion de su rol.

El taller esta dividido en tres fases, la primera consiste en una presentacion
del método en la cual se expone la metodologia, los problemas que ataca, la forma
de generar impacto, ademas de una explicacién de cada rol de trabajo en equipo
con ejemplos de cuales son sus caracteristicas, responsabilidades, fortalezas,
debilidades y sinergias. La segunda es una fase practica en la que se hace un
analisis del organigrama de la institucion para determinar posibles roles para cada
colaborador. En la Ultima fase se hace un ejercicio de recuperacién para reflexionar
sobre lo aprendido.

Imagen 31: Fases del taller

Usuario

FASE 1

Presentacion
del método

* Metodologia
* Beneficios

= Descripcion de
roles

* Fortalezas, sinergia
y debilidades por rol

FASE 2

Practica

e Dialogo

* Organigrama con
roles asignados

* Mapas de sinergia

FASE 3

Reflexion

e Aprendizajes
e Preguntas

e Retroalimentacion

Duefios de negocios, emprendedores, lideres de equipos de trabajo, jefes de
personal y encargados de recursos humanos
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Propoésito

Al finalizar el taller, los participantes serian capaces de entender los beneficios
metodologia TEAMWORK PRISM, y realizar una asignacion preliminar de los cuatro
roles a sus colaboradores de forma efectiva, entendiendo sus caracteristicas
responsabilidades, debilidades y sinergias.

Objetivos particulares

Material necesario

Entender los factores de riesgo que la metodologia ataca
Reflexionar acerca de la importancia de nuevas formas de trabajo
Visibilizar la importancia de prevenir el sindrome de burnout
Identificar factores de riesgo psicosocial que pueden ser prevenidos

escritura

Material Responsable
Presentacion de diapositivas como | Tallerista
apoyo visual para la explicacion

Ejemplos audiovisuales de equipos en | Tallerista

los que se cumplen los roles

Equipo de computo para proyectar el | Tallerista
material digital

Papel, notas adhesivas y utensilios de | Tallerista

Organigrama de la institucion en
formato digital o impreso

Participantes del taller

Programa de actividades

Actividad Tiempo
Bienvenida y presentacion 10 minutos
Planteamiento del problema 20 minutos
Planteamiento de la propuesta 10 minutos
Explicacion de los roles 20 minutos
Descanso 10 minutos
Analisis de roles con el organigrama 20 minutos
Creacibn de mapas de posibles | 15 minutos
sinergias de trabajo

Dinamica de  recuperacion  de | 10 minutos
aprendizajes

Cierre 5 minutos
TOTAL 120 minutos
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Productos de aprendizaje

1. Organigrama con roles asignados: Consiste en una version del organigrama
en la que ademas de la descripcion de puestos, se visualizan los roles que
podrian cubrir los colaboradores en la metodologia de trabajo de
TEAMWORK PRISM.

2. Mapa de posibles sinergias: Es un mapa construido por los participantes con
ayuda del tallerista con base en la informacién que emerge en la sesion, que
describe los procesos de un dia normal de trabajo, enfatizando las formas en
las que los distintos roles tienen sinergias en cada actividad durante el dia.

Precio

El taller tiene un precio de $6,650 MXN al momento de la redaccion de este
documento y esta disefiado para un publico de 2 a 10 participantes.

4.4.9 Evidencia de implementacion

A continuacién, se muestran imagenes de la implementacion del taller en conjunto
con el producto de aprendizaje. Al final del ejercicio, se hizo una combinacién de los
dos mapas propuestos en el apartado anterior para obtener un solo documento que
sirviera a los participantes para analizar la informacion y tomar decisiones con
respecto a posibles modificaciones en la organizacién de equipos de trabajo al
interior de la empresa.

Imagen 32: Evidencia de implementacién del taller

Imagen 29.0: Evidencia de implementacion del taller. Fuente: Elaboracién propia
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Imagen 32.1: Evidencia de primer producto de aprendizaje en proceso:
Organigrama con roles asignados

Roberto _ Azul

Lsonardo _Heclor _ Tania

* | Aliredo

Imagen 29.1: Evidencia de producto de aprendizaje en proceso: Organigrama con roles asignados .
Fuente: Elaboracién propia
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Imagen 32.2: Evidencia del producto de aprendizaje terminado
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Imagen 29.2: Evidencia de producto de aprendizaje terminado. Fuente: Elaboracién propia

4.4.10 Resultados observados

Los participantes en esta validacion fueron el notario junto con la jefa de personal.
Después de la implementacién del taller se presentaron dos descubrimientos
importantes. El primero es que las reflexiones con respecto a la interaccidon entre
trabajadores por parte de los duefios de negocio y jefes de personal no son
comunes, por lo que usualmente carecen de una estructura analitica. Al asignar los
posibles roles para cada colaborador, los participantes del taller mencionaron que
existen algunos rasgos de la personalidad de la gente a quien se le encomendaban
algunas tareas que no habian considerado anteriormente.

Esto es importante porque una asignacion de roles con las caracteristicas
gue el producto propone lleva a los participantes del taller a realizar un analisis
profundo de las dinamicas cotidianas de trabajo, que, si bien no hay cambios
inmediatos que reportar, el reconocimiento de elementos que pueden mejorar en la
forma de realizar actividades es un indicador de la efectividad de la propuesta para
replantear ciertas condiciones.
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El segundo descubrimiento fue que, al realizar el ejercicio con el organigrama como
base, los usuarios reconocieron que hacia falta personal que cubriera las
caracteristicas de algunos roles en ciertas areas, por lo que se planteé la posibilidad
de capacitar a alguien para adquirir las herramientas necesarias.

4.4.11 Retroalimentacion y posibles cambios

Los participantes manifestaron que la metodologia fue util para dar estructura a
ciertos aspectos de la organizacion lo cual puede hacer mas eficiente el
cumplimiento de los objetivos, sin embargo, al no contar con otros miembros del
personal para el ejercicio, hicieron falta algunos puntos de vista importantes. Para
asegurar un impacto mas contundente, se sugiere que la participacion se extienda
para incluir al menos a una persona de cada area de la empresa, con la finalidad de
brindar un contexto completo a la toma de decisiones de qué rol puede cubrir cada
colaborador.

El formato de taller Unico es util para una validacion comercial, pero resulta
necesario considerar el disefio de un curso con varios talleres para cubrir temas a
profundidad como las sinergias de los equipos en situaciones especificas que, por
limitaciones de tiempo, se abordaron de manera superficial. EI MVP demostro
potencial tanto comercial como de efectividad en cambios de dinamicas laborales,
dicho lo anterior, se requerira trabajo adicional para mejorarlo. Esto se abordara con
mayor detalle en el apartado de recomendaciones.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

5.1 Sintesis de los resultados

El sindrome de burnout es un fendmeno ocupacional complejo cuyas
consecuencias han demostrado ser excepcionalmente severas si se permite que
lleguen a un punto de quiebre. Sin embargo, a pesar de los multiples esfuerzos por
parte de diversos sectores sociales, la diversidad de las causas del fenomeno ha
provocado que intervenir en ello sea una labor dificil. El origen del problema
identificado en multiples investigaciones tiene que ver con las condiciones laborales,
carga de trabajo o remuneracién. Si bien se trata de factores fundamentales, es
imperativo no ignorar los factores humanos de corresponsabilidad que van desde la
forma de trabajo y las relaciones entre personas, hasta la basqueda de sentido
profesional para asegurar un legado.

En las primeras etapas de este proyecto se plante6 el cuestionamiento de:
¢, Como crear una metodologia de trabajo para organizaciones enfocada en la
sostenibilidad social, que reduzca los factores de riesgo psicosocial que permiten el
desarrollo de burnout en el contexto del centro de México al inicio de la tercera
década del siglo XXI? Después de multiples acercamientos, investigacion
secundaria y un analisis de las caracteristicas humanas del hartazgo, se puede
responder parcialmente la pregunta como se describe a continuacion.

Cualquier nuevo modelo de trabajo que pretenda prevenir riesgos
psicosociales debe proporcionar de forma clara a las personas no soélo las
herramientas para el cumplimiento satisfactorio de objetivos, también la informacion
acerca de cudl es el sentido de las actividades, el impacto que cada individuo tiene
desde su labor y favorecer las condiciones para crear relaciones humanas
significativas entre colegas. Esta no es una lista exhaustiva de caracteristicas, pero
es un comienzo importante para el cambio a futuro.

Cumplimiento de objetivos

Dicho lo anterior, el objetivo general del proyecto que se plante6 como desarrollar
una metodologia de trabajo para organizaciones enfocada en la sostenibilidad, que
reduzca los factores de riesgo psicosocial que permiten el desarrollo de sindrome
de burnout en el contexto del centro de México al inicio de la tercera década del
siglo XXI, de forma similar a la pregunta de investigacion, la meta se alcanz6 de
forma parcial ya que hubo un avance significativo al desarrollar la division de roles
de equipo, pues resulta una forma eficaz de hacer clara la aportaciéon de cada
individuo al objetivo comun, ademas de hacer mas eficiente el trabajo y favorecer
las relaciones entre colegas.

Sin embargo, la metodologia es mejorable, pues hace falta incluir
herramientas como protocolos de comunicacion, estrategias para lidiar con una
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crisis e implementar modelos de negocio méas efectivos para que Teamwork prism
genere mayores ingresos.

En cuanto a los objetivos particulares, cada uno se cumplié en distintos
momentos en el proceso de investigacion. El primero, que fue: analizar las
caracteristicas, causas, consecuencias y tratamientos existentes del sindrome se
cumplié en la primera etapa de investigacion secundaria al revisar el trabajo de la
Doctora Christina Maslach, en conjunto con los textos de Peir6, J. Cada autor aporta
observaciones muy relevantes acerca de los elementos del burnout que han servido
como fundamento para varias de las iniciativas mencionadas en la matriz de social
design pathways.

El segundo fue entender los factores de riesgo psicosocial en organizaciones,
gue se cumplié en tres momentos distintos. El primero fue encontrando los textos
de Pifiuel y Zavala que evidenciaron las interacciones humanas como factor de
riesgo importante. El segundo fueron los primeros acercamientos con personas que
describieron los procesos de estrés que vivieron en sus contextos laborales. El
tercero fue al hacer un analisis de tanto aciertos como carencias de la
implementacion de la NOM-035, comparando cada uno de sus elementos con lo
encontrado tanto en los documentos revisados como en los acercamientos.

El tercer objetivo fue analizar las caracteristicas, formas de planeacion e
implementacion de metodologias de trabajo para organizaciones. En este caso, la
aportacion del Dr. Meredith Belbin permitié cumplir el objetivo. Siendo uno de los
lideres a nivel mundial en temas de organizacion humana con fines de
productividad, su trabajo sirvi6 como inspiracion para la construccion de la
propuesta final.

El cuarto objetivo fue analizar el contexto laboral del centro de México a partir
del afio 2020, ademas de los factores histéricos que lo construyeron. Para cumplir
este objetivo, las herramientas del modelo del iceberg, los arquetipos de sistema y
las dinamicas ciclicas cumplieron un rol fundamental, pues el confinamiento
causado por la pandemia de COVID-19, presentd una situacion sin precedentes que
debe ser entendida antes de construir propuestas de intervencion. De la misma
manera, la aportacion contextualizada del Dr. Luis Felipe EI-Sahili Gonzéles,
permitié entender los factores laborales historicos pertinentes para la investigacion.

El dltimo objetivo fue la comprensiéon del concepto de sostenibilidad social.
Se cumplié en un primer momento con el andlisis del tema planteado en el apartado
2.4,y después en el proceso de construccién de prototipos, pues se busco la forma
de que el impacto del proyecto se viera reflejado en una mejora sustancial de las
condiciones de bienestar de las personas que trabajan en una organizacion a largo
plazo, siendo ese el principal reto de los primeros esfuerzos de propuesta de
intervencion.
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Principales descubrimientos

Uno de los descubrimientos mas significativos fue el reconocimiento de los factores
adicionales al estrés que contribuyen al desarrollo del sindrome de burnout o
aparecen como una consecuencia directa de padecerlo. A pesar de que varios
autores consideran que el burnout tiene que ver de forma exclusiva con estrés
cronico, los acercamientos con personas pusieron en evidencia que cuestiones
como el aburrimiento o falta de sentido en el ejercicio profesional son contribuciones
innegables al problema, por lo que es importante analizar sus implicaciones.

Otro hallazgo importante fue la existencia de los factores de
corresponsabilidad, lo cual implica que tanto individuos como instituciones deben
contribuir en los esfuerzos de prevencion del sindrome. Si bien es cierto que en
ocasiones las personas tienen poca incidencia en sus propias condiciones
laborales, también es cierto que las instituciones no pueden intervenir el procesos
humanos profundos de su personal tales como la busqueda de proposito.

El tercer descubrimiento fue la incidencia de las relaciones humanas en la
calidad de las condiciones laborales. Se han planteado en multiples ocasiones las
consecuencias de fendmenos como el acoso laboral en el desarrollo del burnout,
pero el analisis de los efectos de la promocion de relaciones significativas y sanas
entre colegas no es tan comun. Dicho de otra forma, en cuestiones de relaciones
humanas, se ha estudiado méas desde la enfermedad que desde la salud.

Finalmente, se descubrié que el sindrome de burnout también representa
una importante pérdida de productividad para las organizaciones, y contribuir a su
prevencion tiene beneficios en términos econémicos para cualquier empresa. Esto
es importante porque desde el sistema econdémico capitalista es complicado que se
cuide el bienestar de las personas sin un incentivo monetario como sustento. Quiza
esta situacion sea diferente en el futuro, pero al momento de la redaccion de este
documento, buscar beneficios en productividad es importante para la
implementacion de proyectos que busquen una transformacion en la cultura laboral.

Los factores de innovacién en el proyecto

La principal caracteristica innovadora del proyecto se encuentra en su enfoque
colaborativo centrado en la sostenibilidad social. Esto quiere decir que la estrategia
necesaria para que las personas de una organizacién puedan trabajar juntas
durante muchos afos, es desarrollar una forma de cumplimiento de los objetivos de
la institucion que no comprometa la capacidad futura de trabajo de las personas
tanto en cuestiones de salud como de relaciones humanas.

En términos de los factores comerciales del proyecto, se cre6é un producto
gue tiene potencial de mercado, pues el supuesto de que al cambiar la forma de
trabajo se reducirian algunos riesgos potenciales de burnout fue correcto, lo cual
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resulté atractivo para los clientes que buscan cuidar mejor de su personal como
respuesta a la coyuntura presentada por la entrada en vigor de la NOM-035. Con el
aumento del estrés laboral causado por el confinamiento al que la gran mayoria de
la poblacion se vio obligada gracias a la pandemia de COVID-19, se contempla que
cada vez mas organizaciones buscaran una forma de hacer su dinamica de trabajo
mas sostenible. Esto representa una oportunidad de mercado para proyectos como
el que se reporta en este documento.

5.2 Observaciones

La investigacion ha proporcionado informacion valiosa tanto del sindrome de
burnout como de formas de transformar una intervenciéon en un producto. No
obstante, se deben reconocer algunos factores que dificultaron la obtencion de la
informacién buscada. El primero fue el enfoque generalizado en las condiciones
laborales planteado en la mayoria de las investigaciones consultadas, pues se
considera que la empresa tiene toda la responsabilidad de prevenir el sindrome en
sus colaboradores, lo cual no es completamente real.

Uno de los mayores descubrimientos que cambiaron la direccion del
proyecto, fue reconocer que hay un factor de corresponsabilidad presente en la
prevencion de burnout. La empresa debe proporcionar las condiciones adecuadas
para un trabajo digno, al mismo tiempo que el individuo debe considerar la busqueda
de un propésito profesional, que le permita desarrollarse en un ambito que le sea
relevante a nivel personal.

Dicho lo anterior, es posible que, por las circunstancias de su contexto, no se
haya permitido al individuo plantear y mucho menos perseguir su vocacion, lo cual
complejiza el proceso. Una organizacion no puede proporcionar un proposito a un
individuo que no ha sido atendido desde su dimension espiritual, se trata de una
cuestion personal, pero la empresa si puede asegurarse de que las condiciones en
las que se trabaja sean favorables para todos.

Ante la incapacidad de una instituciobn para proporcionar al individuo un
propdésito, se comenz6 la busqueda de elementos que si pudieran lograrlo. Esto
llevé al siguiente gran descubrimiento que transformé el proyecto de una cuestion
de autocuidado a una de trabajo colaborativo. Las personas si pueden ser una
fuente de sentido profesional cuando se establecen relaciones significativas. Un
individuo puede tener un desarrollo digno en un trabajo que le es irrelevante siempre
gue las personas con las que convive sean importantes para él.

Otro descubrimiento importante fue que la forma de trabajo colaborativo tiene
un potencial copioso para establecer relaciones favorables e incluso mejorar las que
son conflictivas. El estrés y los pleitos entre compafieros son en ocasiones el
resultado de malentendidos que se dan por la falta de claridad en la comunicacion
o en el planteamiento de las responsabilidades de cada persona. Esto es una
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situacién que puede ser intervenida con un proyecto de innovacién, por lo que se
decidi6é crear como producto final, una metodologia de trabajo en equipos.

5.3 Recomendaciones

A pesar de los primeros resultados positivos, el proyecto requiere de trabajo
adicional en algunos elementos para cumplir de forma total los objetivos. El primero
es la comprobacién de los impactos generados a largo plazo, pues al tratarse de un
esfuerzo de prevencion de burnout, es imperativo medir la reduccion de factores de
riesgo através del tiempo. Se debe recordar que el sindrome se da por exposiciones
prolongadas a factores desfavorables relacionados con el trabajo, ergo, la
efectividad de una forma de prevencion se define al ser implementada por un
periodo largo.

Las validaciones iniciales muestran que la metodologia es adaptable a las
necesidades de las organizaciones, sin embargo, es necesario que se hagan
implementaciones adicionales con clientes cuyo negocio tenga caracteristicas
distintas a las reportadas en este caso de estudio para evaluar la efectividad del
producto en otros contextos, con lo cual podria ser necesaria una reestructuracion
del modelo de negocios.

También se recomienda retomar esta investigacion ahondando mas en las
carencias ontolégicas y espirituales, ademas de formas de integrar posibles
soluciones con propuestas de mejora en las condiciones laborales para que se
pueda pasar de una intervencion individual a un proyecto de innovacion sistémica
gue ataque el problema desde multiples areas.

Adicionalmente, se recomienda probar el producto con personas en etapas
formativas, pues podria ser adaptable a contextos de educacidn en distintos niveles.
Esto es importante porque las relaciones formadas durante los estudios de una
persona tienen el potencial de ser las mas significativas ya que las interacciones en
este periodo pueden verse afectadas por un trabajo en equipo deficiente o poco
claro en las responsabilidades individuales.

La siguiente recomendacion es reforzar la parte de factibilidad financiera del
proyecto para incluir productos adicionales a la consultoria y un andlisis del mercado
después de que el confinamiento por el COVID-19 concluya. Esto también involucra
un disefio de perfil de cliente mas amplio, un segundo célculo de costos de
operacion, un replanteamiento de precios tanto del taller como del modelo completo
de acompafiamiento, ademas de la reestructuracion del funciograma del negocio
mencionado en el capitulo cuatro de este documento.

Finalmente, se recomienda considerar la integracion del proyecto con otras
metodologias y modelos de consultoria para atacar el burnout no sélo desde la
promocion de relaciones humanas, también desde otros aspectos no abordados en
este estudio de caso.
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ANEXQOS
1. Validaciones comerciales adicionales

A continuacién, se describen dos ejercicios de validacion comercial realizados en la
etapa de definicion de modelo de negocios. En el primero, se intentd hacer un
intercambio de valor con diversos clientes potenciales utilizando el taller o un
webinar pregrabado. Se presentaron los productos en formato de pitch para que
cada cliente tomara una decision de compra proporcionando retroalimentacion. En
el segundo, se optd por utilizar una plataforma de crowdfunding para ofrecer el
producto con una suscripcion mensual.

Validacion 1: Equipo encargado de la administracion de los Salones Atenas
en la ciudad de Xalapa, Veracruz.

La validacion se hizo con el administrador general de la empresa de espacios de
entretenimiento Salones Atenas. Manifestd que si necesitan una herramienta que
les ayude a tener mejor sinergia como equipo ya que todos los colaboradores tienen
formacion, edad y nivel de escolaridad distintos. Comento que la disfuncionalidad
de su modelo de trabajo actual se debe en parte a que nadie esta dedicado de
tiempo completo a la administracion del negocio, por lo tanto, considerd que seria
muy valioso contar con una guia para hacer mas efectivo el trabajo con el poco
tiempo que tienen.

De acuerdo con su testimonio, el webinar no es una opcion para ellos porque
la empresa es muy pequefia y no todos tienen la oportunidad de ver el material por
internet. Sin embargo, el taller resultd méas atractivo porque seria una oportunidad
de replantear su forma de trabajo con la ayuda de una persona dedicada a este tipo
de actividades.

En este caso la hipétesis de valor planteada en el capitulo cuatro dentro del
apartado de validacion comercial fue parcialmente correcta, pues si bien considera
gue una intervencion de la naturaleza del taller es necesaria, no realiz6 la compra
porque el presupuesto de la empresa no contempla gastos tan fuertes para
capacitaciones o consultoria. Dijo que consultaria la posibilidad de adquirirlo con el
resto del equipo, pero no aseguraba que se realice la transaccion.
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e implementaremos la metodologia
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Validacion 1.2: Startup de proyectos de podcast, streaming y creacion de
contenido multimedia enfocado a salud mental

Esta validacion se realizd con un emprendedor que tiene un equipo de trabajo
pequefio pero dedicado a la creacion de contenidos de salud mental. Al tener
formacion en psicologia reconoce la gran importancia de buscar formas de trabajar
gue reduzcan el riesgo de padecer burnout. Coment6 que una dificultad de muchos
startups es cuidar de su equipo sin descuidar la generacion de capital para que la
empresa crezca.

La hipotesis de valor se cumplié de manera parcial nuevamente, pues si bien
considerd que el proyecto era valioso, su condicion de empresa emergente no le
permite gastar en un taller de este estilo, ademas menciond que su equipo ya tiene
una metodologia de trabajo que les funciona lo suficiente como para no considerar
un gasto en una metodologia nueva.

El emprendedor hizo una observacién importante con respecto a los
productos, y dijo que el webinar podria funcionar bien como un lead magnet.
Propuso ofrecerlo de manera gratuita para atraer nuevos clientes, dando sélo la
informacioén esencial para que consideren necesario contratar el taller.
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Validacion 1.3: Arquitecto que trabaja de forma independiente con un equipo
de otros arquitectos y disefiadores.

Esta validacion se realizé con un arquitecto de la ciudad de Xalapa, quien al terminar
su licenciatura se dedic6 a buscar proyectos de forma independiente, apoyandose
de comparfieros que conocid durante la carrera para tratar de buscar proyectos
grandes o ganar convocatorias de arquitectura y disefio. Mencioné que al ser parte
de un equipo de creativos, la logistica del trabajo colaborativo no era su fuerte, por
lo que mostro interés en el webinar.

Mencion6 que el webinar seria ideal para él porque no tiene un negocio
establecido en el cual se facilitara la dinamica del taller, pero conocer la metodologia
le ayudaria tanto a mejorar su dinamica actual como a buscar nuevas personas con
guien trabajar que tuvieran las caracteristicas particulares de los roles que describe
la metodologia.

La hipétesis de valor se cumplié de forma parcial porque a pesar de estar
interesado en el producto, el hecho de que no ha generado muchos ingresos a raiz
de la pandemia, no le permitia costearse el producto, sin embargo, mencion6 que
después de generar algo mas de dinero, si estuviese interesado en adquirir el
webinar.
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psicoso(idles como el sindrome de burnout Luis Raul Cuevas Olvera - lu.cvs929@gmail.com
https://sites. googe.com/view/tworkprism/p%C3%A1gina-principal

Validacion 1.4: Terapeuta de psicologia clinica

Esta validacion fue un poco diferente, pues se ofrecieron el taller y el webinar a
alguien que quizéa podria utilizar el contenido al atender a pacientes con dificultad
para acoplarse a equipos de trabajo. El terapeuta comento que una forma de ayudar
a pacientes en esta situacion es brindarles claridad en cuanto al rol que pueden
cubrir dentro de una dindmica de trabajo. Manifesté que era un enfoque interesante
gue no habia pensado con detenimiento, pero podria funcionar en algunos casos.

Coinicidio en que mejorar las relaciones humanas en ambientes laborales es
fundamental para prevenir muchos problemas psicologicos, no sélo el burnout, pero
dijo que necesitaria herramientas mas enfocadas a la parte clinica para poder
usarlas en su labor de terapia, pero dijo que era una herramienta valiosa para
repensar la forma en la que trabaja con sus comparieros en el consultorio.

En este caso la hipotesis de valor no se cumplié porque a pesar de que el
terapeuta considera que se esta atendiendo un problema pertinente, él necesitaria
herramientas enfocadas a la parte clinica. Si en algin momento se pretende atender
a este segmento de cliente para el uso del contenido de la metodologia para atender
pacientes de terapia psicologica, tiene que haber un cambio de enfoque del
producto para considerar las necesidades de un ambiente clinico.
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Metodologia de trabajo basada en cuatro roles creada Webinar: Aprende las caracteristicas
con el objetivo de prevenir riesgos psicosociales, mejorar de la metodologia para replicarla con
las relaciones humanas en ambientes de trabajo y tus colaboradores. Esté pregrabado y
asegurar la productividad. lo puedes consultar cuando quieras

BENEFICIOS Precio: $2,200.00 MXN

® Modelo de trabajo ible: Asegura que el equipo

se mantenga efectivo durante mucho tiempo Taller: Haremos una intervencion de
manera personalizada en tu negocio
e implementaremos la metodologia
de acuerdo con tus necesidades

® Mayor claridad: Da a cada miembro del equipo un
rol claro y un sentimiento de pertenencia

® Mejor calidad de relaciones: Permite promover
relaciones de trabajo mas significativas Precio: $6,650.00 MXN

® Prevencion de riesgos: Ayuda a prevenir riesgos

psicosociales como el sindrome de burnout Luis Radl Cuevas Olvera - lu.cvs929@gmail.com
https://sites.google.com/view/tworkprism/p%C3%Algina-principal

Segundo ejercicio de validacion

Tomando en cuenta los aprendizajes del primer ejercicio se realizaron dos
modificaciones importantes. La primera fue la utilizaciéon del webinar como lead
magnet para atraer clientes potenciales y la segunda fue una transicion en la
modalidad de ganancias a una plataforma de crowdfunding, la cual se puede
consultar en la siguiente liga: https://www.patreon.com/tworkprism

En el nuevo modelo se da a los clientes la oportunidad de acceder a una
comunidad en la que se publica contenido relacionado con la metodologia
regularmente a cambio de un pago de $5.00 USD al mes, con la opcion de tener
interacciones mas personalizadas en los niveles de $10.00 USD y $20.00 USD.
Para aprender la metodologia so6lo necesitan el primer nivel, pero en los siguientes
se da una interaccién especial adecuada a las necesidades de cada persona.

Esta modalidad permite a los negocios mas pequefios beneficiarse del contenido
haciendo una contribucién menos impactante en su presupuesto con la opcién de
obtener ayuda en las estrategias de implementacion si lo desean, manteniendo la
oportunidad de adquirir el servicio completo para clientes con negocios mas
establecidos.
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Este segundo ejercicio resulté mas atractivo para los clientes en potencia que
mencionaron no poder pagar un taller por el precio que se plante6 en la primera
validacion, y al momento de la redaccidon de este documento, la pagina cuenta con
un mecenas en el nivel de $5.00 USD. Si se utiliza este método de obtencién de
ganancias en conjunto con un ofrecimiento continuo del taller se puede argumentar
gue la hipétesis de valor se ha cumplido en su mayoria.
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