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2. RESUMEN

El presente proyecto de graduacion explica la fundamentacion y disefio de un dispositivo
para medir el nivel de engagement/compromiso de los colaboradores en las compafiias tipo
Wearable/Handheld. Se realizd una extensa revision del estado del arte, tanto a nivel de
productos comerciales como de iniciativas e investigaciones de caracter cientifico y
académico, con el objetivo de validar y abordar la siguiente hipotesis: Si existen Apps y
Gadgets que monitorean variables psicométricas y entregan informaciéon ¢no se podra
desarrollar un dispositivo- implementando toda la tecnologia que existe- que pueda medir el
nivel de engagement de los colaboradores en las compafiias?. El analisis arrojo un resultado
positivo puesto que, midiendo la Actividad Electrodermal, es posible determinar el nivel de
estrés y la actividad cognitiva de un individuo lo que no sélo valida la hipdtesis sino que
también abre nuevas posibilidades de desarrollo en el ambito de la seguridad laboral, el
monitoréo del compromiso de los colaboradores y la educacion entre otros. Este analisis
derivo en la definicién y disefio de un Producto Minimo Viable que puede crearse con el fin

de validarse en diferentes contextos.

Palabras Claves:

Wearable, dispositivo, GSR, respuesta galvanica de la piel, actividad electrodermal, engagement, compromiso,

estrés, frecuencia cardiaca, FC.



3. ABSTRACT

The present graduation project explains the foundation and design of a device to measure the
level of engagement / commitment of employees in Wearable / Handheld companies. In this
regard, an extensive review of the state of the art was carried out, both at the level of
commercial products and scientific and academic initiatives and research, in order to validate
and address the following hypothesis: If there are Apps and Gadgets that monitor
psychometric variables and deliver information can not develop a device, implementing all
technology that exists, which can measure the level of engagement of employees in
companies ?. The analysis yielded a positive result since, by measuring the Electrodermal
Activity, it is possible to determine the level of stress and cognitive activity of an individual
which not only validates the hypothesis but also opens new possibilities for development in
the field of occupational safety , the monitoré of the commitment of the collaborators and the
education among others. This analysis led to the definition and design of a Viable Minimum

Product that can be created in order to be validated in different contexts.

Keywords:

Wearable, device, GSR, galvanic response of the skin, electrodermal activity, engagement, commitment, stress,

heart rate, HR.
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4. INTRODUCCION

Ademas del interés por la innovacion como fuente de valor y transformacion, este proyecto
nace con la intencion de abordar la propuesta de valor de Felicity; medir el engagement de

los colaboradores dentro de una compaiiia.

El contexto de desarrollo se enmarca en la continuacion del proyecto Felicity, iniciado en el
ramo iLaB del magister de innovacion UC, que tuvo como resultado la primera etapa de este
viaje donde validamos el usuario y las primeras versiones del producto de lo que es hoy,
luego de tres semestres que ha evolucionado considerablemente. En sus inicios, la propuesta
de valor de Felicity, fue aumentar la felicidad de los colaboradores premiandolos por lo que
a ellos mas les gusta hacer o les interesaba. Nuestra hipotesis era que si realizas actividades
de tu interés, aumentan la felicidad y por ende, como la empresa era tu auspiciador, el nivel

de engagement con la compafiia sera mayor.

Felicity vino a dar un giro, quiso hacer un vuelto en 360, poniendo al trabajador en el centro
¢Que queremos decir con ésto? preocuparnos de €l como persona, con sus motivaciones y
pasiones. Como proyecto Felicity estamos preocupados con los trabajadores, que ellos tengan
tiempo y recursos para hacer lo que a ellos més les gustaba hacer. Por lo mismo, los

beneficios iban en relacion a lo que ellos mismos habian escogido como sus suefios.

Esta propuesta de valor va de la mano con lo que pasa hoy en dia; las empresas quieren y
necesitan fortalecer una conexion con sus colaboradores. ¢Por qué? debido a que cada vez es
mas frecuente que los empleados no solo se sientan atraidos por empresas que ofrecen

retribucion econdmica, sino que valoren cada vez mas su persona.
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Existen multiples estudios que nos mencionan que trabajadores méas positivos, méas

comprometidos y motivados, son equipos méas productivos.

Existe la preocupacion desde la gerencia de RRHH en como retener y comprometer al
talentos. Al mismo tiempo las empresas tienen el desafio de mantener los niveles de rotacién
de sus colaboradores lo méas bajos posible y promover el engagement para elevar los niveles

de productividad.

Donde el salario no es suficiente como motivacién para las nuevas generaciones se hace
necesario tener beneficios mas customizables, donde Felicity nace, para ayudar a fidelizar a

sus trabajadores de forma no convencional.

Esta investigacion se enfoca en el disefio de un dispositivo para la medicion del engagement

de los colaboradores en las compafiias.

11



12

5. ¢QUE ES FELICITY?

En el mundo que vivimos, de constante cambio y altos niveles de conectividad las empresas
tienen una busqueda de talento mas simple y rapida, la retencién se ha vuelto un problema

cada vez mayor.

Las &reas de RRHH tienen un desafio que es mantener a los trabajadores de las empresas
manteniendo niveles de rotacion lo mas bajas posibles, por ende generar estrategias cada vez

mas complejas para fidelizar se ha vuelto algo cotidiano.

Uno de los factores que influyen en las tasas de rotacién, puede ser la falta de compromiso
de los colaboradores, influenciado por los beneficios que la misma compafiia entrega. Por

ende cada dia se buscan productos/soluciones lo mas customizables/a la medida posible.

En base al problema de fidelizar a nuestros colaboradores, quisimos disefiar una solucion que
permitiera promover e incentivar la felicidad personal de los colaboradores a través de la

realizacién de actividades de su interés.

Felicity es un servicio para compafiias que buscan aumentar el nivel de engagement, a través
de la felicidad personal de los colaboradores a través de un proceso agil y amigable en una

plataforma digital. EI proceso consiste en lo siguientes pasos:
Inscripcion

1. El Colaborador debe registrarse en nuestra plataforma
2. Debe indicar cudl es su pasion o suefio a potenciar

3. Debe responder una breve encuesta para poder identificar su nivel de felicidad actual

Registro

12
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1. Cada vez que realice actividades de su interés (o pasion) debe registrarla en nuestra
plataforma a través de una foto o video.
2. La plataforma le asignara puntos segun la actividad realizada. Entre mas actividades

realice y registre el colaborador, méas puntos acumulara
Canje

1. El colaborador podra canjear las veces que quiera en un catalogo digital. Los puntos

tienen una duracion de maximo 12 meses desde la fecha de acumulacion
Validacion

1. Se realiza nuevamente la encuesta para cuantificar el aumento de felicidad de los

colaboradores que participaron.

En paralelo, la compafiia contara con otra herramienta en donde podra encontrar distintos

dashboard con toda la informacién agregada de sus colaboradores.

13
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CAMINO RECORRIDO DE FELICITY

Este proyecto ya tiene 1 afio de vida, donde muestro plan de trabajo se ha centrado, a través
de una metodologia lean y de prueba de hipotesis, en validar la propuesta de valor que hemos
creado junto con las hipédtesis que hemos tenido durante todo el proceso. Esto con el fin de
determinar en el plazo de este ramo si Felicity es 0 no un proyecto en el cual debemos invertir

nuestro tiempo.

Para esto comenzamos validando el mercado, entendiendo cuél era la necesidad de las
empresas, realizando entrevistas y encuestas a personas con el fin de obtener un insight real

del dolor que tanto las empresas como las personas experimentan.

De forma concreta, lo que hicimos fue crear un prototipo funcional con el que fuimos a las
empresas ya segmentadas anteriormente y mostrarles nuestro servicio. El fin era validar qué

tan atractivo era y la intencion de contratarnos.

5.1 MVP1:

A comienzos de septiembre del 2018 comenzamos a disefiar nuestro primer MVP. La idea
de éste era que mantuvimos la propuesta de valor y los atributos mas importantes, pero
simplificando de la mayor forma posible. “Promover la felicidad personal dentro de los

colaboradores de una empresa”

Teniamos diferentes hipotesis a validar en el proceso de nuestro MVP, las cuéles son la

siguientes:

14
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e Los colaboradores estan dispuestos a registrar actividades por diferentes premios
e Colaboradores estan mas dispuestos a hacer actividades por premios
e Aumentamos a un 66% de las personas su felicidad personal

e A mas procesos que existan, mas desercion hay en los trabajadores

Para poder hacer el MVP de forma sencilla se disefié el piloto. Adicionalmente teniamos un
desafio, que alguna empresa quisiera pagar el piloto. Luego de enviar mails por conveniencia
a los méas cercanos, WSPS una empresa canadiense de 650 personas estuvo dispuesto a hacer

“la semana de la felicidad” en su empresa.

Lo que prometimos fue lo siguiente:

Propuesta de valor: Proceso de canje de premios por el cumplimiento de actividades de tu
propio interés que fuera demostrable (a través de fotos/videos que se validaron en una
plataforma)

Para el registro: Un stand que tuviera diferentes globos que marcaban el inicio de la
activacioén dentro de la compafiia ademas de un facilitador que comunicaba de forma interna

qué era felicity y el propdsito de esa semana de la felicidad.

Los colaboradores se inscriben en uno de los cinco universos que creamos (deporte, social,
cultural, profesional o familia) y tenian que realizar el desafio que habiamos creado con la

empresa.

Por dltimo, elegian un premio de su interés, que si ellos habian cumplido el desafio, podian

ganar.

15
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Para comunicar la informacion: Creamos la pagina web y mandamos mails acompafiados
por la gerencia de recursos humanos. Por lo tanto, toda la informacion fue customizable, se
creo el slogan “felicity en WSP” y se les inform6 por diferentes canales.

Para los premios: En la medida en que cumplias el desafio que te habia puesto la compafiia
(p. Ej realizar 5 actividades de deporte) los colaboradores pasaban automaticamente a

concursar por el premio que ellos habian escogido.

Para la validacién: Se habilitd una seccion en la plataforma y se subieron los registros

graficos al final del desafio.

Resultados:

Tuvimos una muy buena recepcion tanto en recursos humanos como de los colaboradores.

La gerencia de recursos humanos se di6 cuenta de que logré movilizar una gran cantidad de
personas Yy genero un clima de felicidad en los participantes que ella solo habia visto cuando
la organizacion no supera los 100 profesionales. En base a esta situacion, no solicitaron
nuestra participacion de la fiesta de fin de afio, la cual tuvo un par de minutos dedicadas a un

resumen de la actividad.

Por otro lado, los colaboradores de la empresa mostraron gran interés por participar. De los
650 colaboradores de la compafiia 197 se inscribieron en el proceso de inscripcién, lo cual
representa alrededor de un 30% de la compafiia. Un 25% registrd actividades dentro de la
plataforma, sin embargo, un 10% de la compafiia cumplié el desafio. Es decir, 65 trabajadores

se desafiaron en la semana de la felicidad y registraron sus actividades.

Con relacion a los andlisis pre-post nos dimos cuenta de que los colaboradores no

16
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necesariamente se sentian mas fidelizados con la compafiia luego del proceso de la semana
de la felicidad. De hecho no hubo ningun resultado significativo respecto a éste item que
puede ser explicado ya que fue en un periodo de tiempo determinado (10 dias) tiempo que
puede ser muy acotado para retener y fidelizar a los trabajadores. Sin embargo, nos dimos

cuenta que ¥ de los trabajadores mostraron ser mas felices finalizado el periodo de felicity.

Por ultimo, un insight importante fue que los colaboradores dejaron de forma explicita su
agradecimiento con felicity debido a que ésta plataforma lograba concientizar a las personas

con actividades importantes que eran de su interés.

Aprendizajes:

Al finalizar el primer piloto de Felicity en una empresa nos dimos cuenta de que, en primer
lugar, la propuesta de valor es bien recepcionada tanto para la empresa como para los

colaboradores. Que la propuesta de valor sea simple, hace sentido.

Los colaboradores estan dispuestos a registrar sus actividades por un incentivo, lo que nos
confirma nuestra hipétesis de que el incentivo mueve a los trabajadores o puede potenciar

aln més a los colaboradores.

La validacién tiene que ser simple y diaria. Un error que tuvimos fue que la validacion fue al

final del periodo de implementacion lo que generd en algunos casos ruido en las personas.

5.2 MVP 2:

Con todos los aprendizajes obtenidos en el proceso de desarrollo del piloto en WSP.
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Pensamos en nuestro segundo piloto. En algiin minuto pensamos en complejizar el modelo y
trabajar con la misma propuesta de valor, es decir, promover la felicidad personal, pero

impactar el clima laboral de la compafiia disefiando desafio inter-areas.

Luego, pensamos que lo primero que teniamos que hacer era seguir vendiendo nuestra
propuesta de valor y que, si ella era lo suficientemente atractiva, deberiamos seguir asi y no

complejizarla.
Por lo tanto, decidimos mantener nuestra propuesta de valor y salir a vender.

Para lograr salir a vender, lo primero que hicimos fue unificar un discurso y crear un ppt
adecuado de ventas. Hicimos un estudio de cuales eran las empresas que podrian ser nuestros
principales clientes (>200 colaboradores, preocupadas/interesadas por las personas (indice

grace place to work) y con alto porcentaje de profesionales).

Cuando creamos esta base de datos (17 empresas) les enviamos un mail a la persona clave,
gerente de recursos humanos, con quien desedbamos conocer nuestra traccion de la propuesta
de valor. Para que fuera mas atractivo para ellos, disefiamos un ppt de ventas customizable

en base a los dolores de cada compafiia.

Al mismo tiempo creamos una pagina web (https://www.ufelicity.com/) con el fin de mostrar

el contenido de nuestra propuesta de valor. Ademas, para llegar a mas empresas, creamos un

perfil de LinkedIn.

Resultados:

Se enviaron 17 mails a gerentes de recursos humanos, en donde se obtuvo respuesta de 5. De

es0s, nos hemos juntado con 5 y nos han pedido cotizacion 5.
18
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Se cred una estrategia de PPT de ventas customizables segun los dolores de RRHH de cada

compafiia
Se crearon 3 modelos de ventas para Felicity:

e Spot: Proceso por un tiempo limitado impulsado por la empresa: Ejemplo
semana de la felicidad en WSP

e Recurrentes: Proceso sin limitacion de duracién y sistema de puntos para los
incentivos de los colaboradores

e Desafios: Proceso por un tiempo y desafio definido y limitado impulsado por

la empresa: Ej. Campafia de techo verde WSP

Aprendizajes:

Después de las 8 empresas que hemos visitado (Larrain Vial, municipalidad de Vitacura,
Expan, faro travel, Mall Plaza, Entel, wsp, Promedon) nos hemos dado cuenta de que la
propuesta de valor tiene traccion en las gerencias de recursos humanos. (en las 8 que hemos

ido a visitar).

Al mismo tiempo, han aparecido cosas que no hemos tenido consideradas, dos empresas que
nos cotizaron el recurrente nos han solicitado vincular Felicity con los valores y pilares de

las empresas.

Por ultimo, logramos evidenciar que el precio establecido en un principio para la campafia
Spot era muy bajo para la propuesta de valor y posible impacto que tiene felicity tanto en las

personas como en las empresas.
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5.3 MVP3:

El demo day (evento final del ILAB) era nuestra oportunidad para validar nuestra traccion
de capital. Para esto deberiamos tener traccion, propuesta de valor clara y potencial de
mercado. Es por esto que nos centramos en tener un discurso que entregara dichos
parametros. Adicionalmente buscamos generar una experiencia real de felicity durante el
desarrollo de la actividad, es por esta situacion que en base a un twitter wall y un proceso
aleatorio de seleccion, quisimos premiar a las personas que quisieran subir una imagen
durante el desarrollo de esta, generando asi un momento de felicidad en el ganador de la

dindmica.

Resultados:

Todos los jueces fueron a visitarnos, claramente los pitch iniciales fueron con un grado de
inseguridad mayor, pero con el avanzar de la actividad fue asentdndose y haciéndose mas
robusto, consiguiendo levantar mas de 8 millones de pesos y obtener el segundo lugar de la
actividad. Adicionalmente la dindmica planteada para hacer una demostracién viva de lo que

es felicity fue positiva, ya que el ganador se fue increiblemente feliz con su premio.

Aprendizaje:

El feedback obtenido por los jueces fue muy positivo para nosotros, ya que nos hizo pensar

en mas de una forma de monetizar y de segmentar nuestro servicio (del lado de los usuarios).
20
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También nos permitio entender que no todos creen un buscar la felicidad como un proposito
en si mismo (particularmente el juez proveniente de fundacidn copec) situacion que avala
que nuestra segmentacion de clientes estd bien dirigida. Adicionalmente validamos que es

atractivo para un potencial inversor, ya que nuestro equipo, agilidad y traccién nos avala.

Finalmente sabemos que hay muchas cosas por mejorar, pero nos dejé muy positivamente

tranquilos que vamos por un buen camino como grupo y organizacion.

5.4 Decision de continuidad del proyecto y descripcion de su plan de validacion y
resultados esperados asociados

Felicity seguira con su propuesta de valor, plataforma que promueve y aumenta la felicidad
de tus colaboradores. Con una estrategia y foco claro, crecer rapido, manteniendo los costos
bajos, automatizando lo maximo posible los procesos de nuestra solucion. Por esta razon,
estamos en proceso de desarrollar la plataforma y acoplarlo con inteligencia artificial para la
validacidn, entendiendo que ésta data y este proceso es una de las caracteristicas principales

para escalar.

Necesitamos crear una red de aliados para canjear puntos y canjes. Aqui no esta el verdadero
valor de nuestra propuesta, por lo que estamos evaluando incluso externalizar el acceso a

beneficios y descuentos.

Hoy estamos realizando el proceso de ventas con un descuento importante en el fee mensual
que se paga por cada usuario, esto con el fin de co-crear en conjunto con las empresas
iniciales, fallando rapido, aprendiendo rapido, con el fin de llegar en el menor plazo posible

a escalar esta solucion a nivel nacional.
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Adicionalmente hay muchas otras aristas que deberemos pulir, entre ellas el modelo de
negocio, cobramos por colaborador, por usuario inscrito, por usuario activo, por usuario feliz.
Ldgicamente estas acciones, serdn validadas en estos proximos tres meses, en el cual
utilizaremos estos métodos para gatillar la venta. A un mismo precio, pero potenciando una

forma que genere confianza, valor y menor riesgo para nuestros clientes.

Otro punto a validar sera nuestra plataforma desde el punto de vista del UX, la usabilidad

sera clave para generar usuarios activos y de esta manera cumplir nuestra propuesta de valor.

El proceso de posicionamiento, como transformar a felicity en el servicio que genera
felicidad en tu empresa. Para esto ademas de cumplir con los indicadores antes mencionados,
deberemos crear un plan con el fin de que la mecanica de ventas sea lo mas barata y simple

posible, ya que esto nos entregara la fortaleza de escalabilidad que deseamos encontrar.

Por Gltimo y muy relevante, todo nuestro servicio debemos hacerlo en métricas y respaldos
suficientes para no vender humo, queremos vender la felicidad, pero de manera concreta y
medible (y demostrarle el valor real a las empresas de nuestros servicios) Para esto
deberemos entender el impacto que la felicidad provoca en las personas, tanto en su vida
personal como en su vida laboral, es por esto que se investigara para respaldara nuestra teoria

y nuestro servicio.

Al terminar el ILAB y decidir la linea de accidn de ésta investigacion, se hacia evidente
estudiar y medir la felicidad durante todo el proyecto y si generaba diferencias significativas
luego de que felicity estuviera en las compafiias y que la felicidad genera engagement con la

compafiia. Por ultimo era necesario que ésta medicién fuera certera y fidedigna.
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6. PROBLEMA

Dentro de una organizacion el factor humano juega un papel fundamental ya que son las
personas quienes realizan las funciones de planear, organizar, dirigir y controlar con el
objetivo de que la organizacion opere en forma eficiente y eficaz. Sin colaboradores no existe
la organizacion y de ellas depende en gran medida el éxito y la empresa. Por ello es esencial
que la empresa logre que el personal, se encuentre adecuadamente motivado y entusiasmado
para alcanzar los objetivos organizacionales y personales (Ramirez, 2008). En la actualidad
uno de los problemas méas urgentes que enfrentan las empresas modernas es encontrar la
manera de motivar al personal para que pongan mas empefio en sus labores y aumentar la
satisfaccion e interés en el trabajo. Segin Schultz (1995) sean hechos progresos muy
importantes en las técnicas de reclutamiento, seleccion, asignaciéon y capacitacion de
empleados. Pero ninguna de las actuales lograra la calidad del trabajo, a menos que el
personal esté motivado para rendir su maximo esfuerzo posible. Anteriormente, explica
Schultz (1995) menciona que antes creia la alta direccion que la motivacion de los empleados
bastaba netamente con incrementar el sueldo. Efectivamente, fue aceptado por un tiempo,
pero en la actualidad ya no es suficiente, debido a que existe en la personas el impulso de
cumplir con otras necesidades de satisfaccion. La nueva generacion de empleados exige
trabajos mas interesantes que satisfagan sus necesidades mas profundas, las cuales no

necesariamente habla del bienestar econdmico (Ramirez, 2008).

Bajo ese marco y en base a éste problema actla Felicity, intenta comprometer o fidelizar a
nuestros trabajadores, especialmente, a los colaboradores de ésta y la proxima época, los

millenials, generacion que tiene necesidades basicas bien marcadas, bienestar personal y
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flexibilidad de los horarios y que representara un 50% de la fuerza laboral el 2020 segun

estudios de Michael Page.

7. CAMBIO DE MEDICION FELICIDAD A
ENGAGEMENT

Nuestra propuesta de valor de Felicity, era que al aumentar la felicidad personal de los
colaboradores premiandolos por lo que a ellos les gustaba hacer tendriamos un mayor

engagement/compromiso de ellos hacia la compafiia.

Al comenzar a analizar la teoria sobre Felicidad nos dimos cuenta que existia una correlacion
entre felicidad y satisfaccion (Garcia, 2005) y que la felicidad como concepto era subjetivo,
siendo el bienestar s6lo una parte de la felicidad (Diener, 2000). Las pretensiones de cada
individuo vs las pretensiones de la sociedad jugaban un rol importante y condicionan la
pregunta sobre la felicidad. Por otro lado, la felicidad se veia como algo ut6pico y diferente

para cada colaborador (Gamero, 2013).

Por otro lado, teniamos un requerimiento imprescindible, medir el nivel de Felicidad de los
colaboradores en la compafiia de forma objetiva y que con los resultados se pudiera ver el

nivel de engagement con la empresa.

Para poder medir el nivel de la felicidad personal de los colaboradores realizamos una
encuesta, que tuvo dos mediciones en el tiempo (Inicial - Final). Como resultado, nos dimos
cuenta que las personas efectivamente se auto declaracion mas felices realizando actividades
de su interés. Sin embargo, no aumentaban el compromiso ni la motivacién con la compaiiia

al realizar las actividades. Este resultado podria haber estado influenciado por la duracion de
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la campafia (Una Semana) o por la muestra que realizaba las actividades. Para poder validar

las hipotesis realizamos diferentes prototiposy MVP (Validacion comercial e inversionistas)

En la encuesta que utilizamos para medir el nivel de engagement de los colaboradores,
realizamos 8 preguntas (que en un futuro tenia el beneficio de poder ser una escala sumativa).
Por un lado, teniamos preguntas para medir el nivel de felicidad personal de los colaboradores
al realizar alguna actividad de interés y por otro lado, un item para medir el
compromiso/engagement con la compafia. La pregunta de la felicidad era una pregunta
estandar y genérica para los colaboradores. Sumado a ésto y al estudiar la literatura nos
encontramos con que el concepto de felicidad es multifactorial y subjetivo (Diener, 1999;
Fernandez, 2015). Con ésto me refiero a que las personas entienden la felicidad de formas
distintas debido a que las variables que ponen en juego para auto declarado son diferentes.

Por ende tendriamos que haber creado un a herramienta customizable y personificable.

Es ahi donde empezamos a ver nuestra propuesta de valor y como condiciona ésta la felicidad
¢Es realmente una correlacion significativa el estar feliz ante el engagement de las
compafiias?. ¢Es realmente la felicidad lo que queremos medir? En base a ésta y mil
preguntas mas decidimos medir nuestra propuesta de valor, el nivel de

compromiso/engagement que tenian los colaboradores.
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8. OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

Como resultado de todo éste andlisis hemos tomado la decisidn de que la linea de accion de
la medicion de Felicidad sea el disefio de un dispositivo que permita la medicion del

engagement/motivacion de los colaboradores en una empresa.
Con los siguientes objetivos especificos

1. Analizar lo que plantea la teoria y las dimensiones que incluye el concepto del
concepto Engagement

2. Estudiar modelos de variables dependientes e independientes del concepto
compromiso

3. Disefiar una herramienta que permita medir el Engagement con el fin de lograr
generar una herramienta de diagnostico que sea complementaria al proceso de

Felicity en una compafiia

Para llevar esto a cabo se realizO un marco tedrico para entender a cabalidad lo que

significaba engagement, sus componentes y su posible medicion.
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9. MARCO TEORICO

9.1 Engagement o compromiso

Meyer y Allen (1999) consideraron tres tipos de componentes compromiso afectivo, continuo
y normativo; pues manifiestan que el vinculo que tenga cada colaborador con su organizacion
puede involucrar cualquiera de estos tres componentes que plantearon. A partir de ello, es
entonces que se afirma que un trabajador puede sentir, al mismo tiempo, una fuerte
vinculacion con su organizacion y al mismo tiempo, detectar que seria muy complicado
separarse de ella por los motivos econdmicos que se demandaria. Por lo tanto, la postura de
los tedricos para tener un conocimiento mas preciso de la asociacion de un trabajador con
una entidad, es entender la importancia de los tres tipos de compromisos de manera unida

que intentar dividirlas como un tipo especifico (Meyer & Allen, 1999).

a) Compromiso Afectivo: este componente esta caracterizado por la union emocional que
los colaboradores establecen con la organizacion a la que pertenecen, lo cual representa la
adhesion emocional al sentir la satisfaccion completa de sus 20 necesidades (principalmente
de caréacter psicoldgico), los cual les permite gozar de su estadia en la organizacion (Meyer
& Allen, 1999). Este componente esta caracterizados por indicadores como: Identificacion
con la organizacidn, es la conviccion de las metas y aprobacion completa de los objetivos
que tiene la empresa. Fiabilidad, Es la muestra de honestidad lo cual confirma que el trabajo
ha sido desempefiado de manera confiable. Involucramiento en la Organizacion, es el

compromiso con el que los colaboradores se integran e involucran con la organizacion.

b) Compromiso Continuidad: Es la permanencia que representa la evocacion del

trabajador, debido a los altos costos que se produciria ya sean fisicos, psicolégicos y
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econodmicos y la escasa posibilidad de encontrar otro trabajo, si se tomaria la decision de
retirarse de la organizacion. Es decir, el trabajador se siente obligado a permanecer en la
empresa ya que al no hacerlo significa pérdida de esfuerzo y tiempo (Meyer & Allen, 1999).
Los principales indicadores son: la valoracion, es la motivacion que se da al comportamiento
humano. El sentido de pertenencia, el compromiso y la responsabilidad hacia la compafiia.
Inversiones de aptitudes, se caracteriza por las aptitudes fisicas y mentales que el colaborador

entrega a la organizacion.

¢) Compromiso Normativo: Este tipo de compromiso esta caracterizado por la fidelidad del
colaborador hacia la organizacion por haber gozado de ciertos beneficios brindado por esta,
asi como oportunidades y compensaciones que se obtuvieron durante 21 el tiempo de periodo
laborado, desencadenando un sentido de reciprocidad (Meyer & Allen, 1999). Para este
componente los indicadores son: Politica interna: son las reglas impuestas por la organizacion
es decir las normas que se deben seguir como parte de una politica. Cumplimiento: ejecutar
una obligacion implantada por la empresa. Lealtad: es la identidad que tiene el colaborador

con la organizacion. (Huillca, 2017)

Engagement es un término utilizado en el &mbito de las relaciones humanas y la cultura que
se identifica con el esfuerzo voluntario por los trabajadores 0 miembros de la organizacion-
Un trabajador engaged es una persona que esta entusiasmada por el trabajo e implicada en
él (Salanova-Schaufeli, 2009). Dentro de los sentimientos de los trabajadores engaged est4,

sentirse comprometido, lealtad, dispuestos a hacer esfuerzos adicionales, etc.

El engagement laboral se define como un estado activo y positivo relacionado con el trabajo

que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion. De esta manera, los colaboradores con
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niveles de engagement altos se caracterizan por sentirse apasionadas, involucradas y

energizadas.

El concepto de “engagement” el 2017 (Segiin medicion de engagement de la Fundacion

Chile) se dividio en tres subtemas;

1. Vigor: Percepcion respecto al nivel de energia y resistencia disponible para realizar

el trabajo.

2. Dedicacion: Sensacion de estar profundamente involucrado con el trabajo,
experimentacion de orgullo, entusiasmo Yy significado. Principal medida de

involucramiento e interés respecto a los objetivos laborales

3. Absorcidn: Percepcion del nivel de concentracion en el trabajo y la sensacion de estar

absorto en lo que se esta realizando.

Por lo tanto, altos niveles de engagement permite que los colaboradores se relacionen de una
forma intensa, comprometida y activa. Son éstas personas quienes se ven mas beneficiadas y
se asocian a un mayor compromiso organizacional (Boyd et al, 2011), comportamiento
proactivo (Hakanen, 2008), menor ausentismo en el trabajo (Schaufeli 2009),
comportamiento innovador (Schaufeli & Salanova, 2008), mayor desempefio laboral (Bakker
& Bal, 2010; Crawford, Lepine & Rich, 2010), comportamientos de ayuda a otros y
colaboracion (comportamiento civico en la organizacién) (Christian, Garza & Slaughter,

2011), e incluso mayores retornos financieros (Xanthopolou, 2009).

Vamos a entender compromiso o engagement, con dos conceptos basicos. En primer lugar

pertenencia o conexion con la empresa y el esfuerzo (productividad mayor a lo que cabe
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esperar) Esta es la base porque el resultado de altos niveles de compromiso, llevan a altos

niveles de satisfaccion y motivacion.

9.2 Motivacion

La motivacion , segin Espada (2006) , es un factor emocional basico para el ser humano y
para cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y
sin un sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de todo orden
pueden representar una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces una liberacion.
Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones personales y
profesionales, y se automotivan en su trabajo por ser la Gnica forma de alcanzar la autoestima
y el reconocimiento profesional y social. Existen innumerables individuos que poseen mucho
mas reconocimiento fuera de su hogar que dentro de él, pues el ser humano necesita buscar

cualquier forma de afecto y autoestima aunque sea fuera de él. (Ramirez, 2008)

La motivacion (Martinez, 2010) esta directamente relacionada con las necesidades humanas:
cuando un ser humano tiene una necesidad siente la motivacion de satisfacerla y cuando la
ha conseguido generalmente deja de motivarle; necesidades primarias de seguridad, de
afecto, de autoestima, todas ellas necesarias y muy buscadas por el ser humano y todas ellas
motivables hasta alcanzarlas. La motivacion es un motor que llevamos en nuestro mundo
emocional y que nos impulsa para conseguir nuestros anhelos, en ciertos momentos lo
conseguimos por nuestros propios medios y en otros necesitamos la ayuda de los demas.
Vivir motivado o desmotivado es también sinénimo de vivir con ilusion o sin ella, los

proyectos de futuro, los retos y desafios solo los pueden alcanzar personas con capacidad de
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motivacion e iniciativa personal; si el mundo que nos ofrecen los demas no nos satisface,
deberemos fabricar nuestro propio mundo estimulante y motivador. Desgraciadamente no
podemos estar siempre esperando que los demas nos suban el listdn de nuestra autoestima y
deberemos ser nosotros los que tomemos la nave de nuestra automotivacion
personal.(Ramirez, 2008) Es tan importante el factor motivacional de nuestra conducta
humana, y se mueve en unos parametros tan contradictorios, que nos podemos motivar
simplemente por el ligero movimiento de una hoja de un &rbol, y nos tiene sin cuidado
conseguir un gran premio. (Varela, 2008) El grado de motivacion no es directamente
proporcional por el valor del objeto que lo provoca, sino por el grado de importancia que le
da la persona que lo recibe. Para Bateman (1999) La motivacion es el conjunto de fuerzas
que llenan de energia, dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona. Al revisar el concepto
de motivacion tal como lo describen distintos autores, encontramos una serie de
caracteristicas notablemente generalizadas: 1) Su consideracién como proceso psicolégico.
2) La desencadena una necesidad de cualquier indole (psiquica, social o fisica). 3) Esta
orientada a una meta que la persona selecciona, meta cuya consecucion considera valida para
satisfacer esa necesidad. 4) Facilita la actividad en cuanto es energizante y mantenedora de

esa energia hasta el logro de la meta.

En concreto, podemos decir con Delgado (1998) que la motivacion es el proceso mediante el
cual las personas, al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos
encaminados a la consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de
necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo
que decidan aplicar en acciones futuras. En este sentido genérico puede conceptuarse de

forma analoga en funcién del &mbito de las metas al que se oriente (salud, educacion, etc.).
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En el &mbito del trabajo (Robbins, 1994) define la motivacion laboral como la voluntad para
hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

Segun Roussel (2000) La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados. A pesar que los patrones de comportamiento varian (necesidades de individuo,
valores sociales y capacidad individual) el proceso es el mismo para todas las personas: el
comportamiento es causado (causa interna o externa, producto de la herencia y/o del medio
ambiente); el comportamiento es motivado, ya sea por impulsos, deseos, necesidades o
tendencias, y el comportamiento esta orientado, siempre esta dirigido hacia algin objetivo.
Debemos afadir que no existe la persona promedio. Los individuos son unicos: tienen
distintas necesidades, distintas ambiciones, distintas actitudes, distintos deseos en cuanto a
la responsabilidad, distintos niveles de conocimiento y habilidades asi como distintos
potenciales. Hay que entender la complejidad y la singularidad de las personas. Segun Rivas
(2014) la motivacién, dentro del &mbito laboral, es definida actualmente como un proceso
que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la
realizacion de objetivos esperados. Por esto, en el ambito laboral es importante conocer las
causas que estimulan la accion humana, ya que mediante el manejo de la motivacion, entre
otros aspectos, los administradores pueden operar estos elementos a fin de que su
organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos. (Cortes,

2015)
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Es muy importante para felicity entender la motivacion de los colaboradores de una empresa
debido a que éste impulso o necesidad de las personas sera clave al momento de medir cuél

es el compromiso que ellos tienen tanto con sus trabajos como con la organizacion en general.

9.3 Motivacion a satisfaccion laboral

La motivacion laboral ha sido objeto de estudio sistematico desde unos afios antes que la
satisfaccion laboral; hemos visto como ya en los Gltimos 50 afios, hoy fuertemente
consolidadas, sobre la motivacion, mientras que hasta los afios sesenta no hay un desarrollo
significativo del estudio sobre la satisfaccion laboral (SATW, 1984), si bien hay estudios
aislados en décadas anteriores (Elton Mayo, Hoppock, etc.). La motivacion laboral es un
proceso interno que parte de una serie de necesidades personales y que se orienta a la
satisfaccion de estas a través de unas realizaciones externas concretas de indole laboral. La
satisfaccion en el trabajo, por su lado, es una actitud que, en tanto se posee, facilita y hace
menos penoso el proceso de satisfaccion de las necesidades a las que orienta la motivacion,
e incide en que o se mantenga como tal la meta a la que se orienta la motivacién, o en que la
persona trate de reorientarse hacia otra meta diferente. Como dice Weinert (1985): La
satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que una persona quiere y busca en su
trabajo y lo que le reporta. A mayor distancia en sentido descendente entre lo deseado y lo
encontrado, menos satisfaccion. Estas distancias pueden producirse al comparar aspectos
intrapersonales (la satisfaccion de necesidades fisicas o psicoldgicas, la satisfaccion de los
valores personales o de las expectativas) o interpersonales (comparacion social sobre la
situacién de los demas). Segun la mencionada teoria bifactorial de Herzberg, la satisfaccion
y la motivacion laboral estan relacionadas con el contenido del trabajo y con el contexto: el

contenido ha de satisfacer las necesidades de orden superior y van a ser los factores
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determinantes de la satisfaccion y la no satisfaccion laboral, mientras que las variables de
contexto van a satisfacer las necesidades de orden inferior y van a incidir en la insatisfaccion

y no satisfaccion. (Ramirez, 2008)

Para las teorias de la necesidad, en general, la insatisfaccion de una necesidad superior
produce una tension que se considera, mientras que la ausencia de esa tension se considera.
Para las teorias de la expectativa la satisfaccion laboral se identifica con positivo causado por
las recompensas de todo tipo derivadas de lo laboral (Vroom, 1964) y una variable derivada
de la comparacion entre recompensas esperadas y recibidas (Porter y Lawer, 1968). A su vez,
la satisfaccion laboral influye sobre la percepcion del valor de la recompensa, y por tanto,
sobre el esfuerzo realizado para hacer el trabajo. Para las teorias del equilibrio la satisfaccion
laboral se produce cuando no existe tension emocional porque el valor subjetivo de la
recompensa obtenida es similar al de la recompensa esperada. En caso de que el valor
subjetivo de la recompensa obtenida sea inferior al de la esperada se produce insatisfaccion
laboral. En definitiva, las teorias de la motivacion consideran la satisfaccion laboral
principalmente (Weinert, 1985), aun sin desdefiar su componente cognitivo. En un primer
momento la motivacion es anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo, pero una vez que
este se realiza, el grado de satisfaccion que reporte influird en la dinamica interactiva de la
motivacion al menos en cuanto es un refuerzo positivo de la conducta laboral orientada a una
meta concreta. A su vez, lamotivacién como orientadora de la accion incide en la satisfaccion
laboral en tanto orienta y condiciona la cantidad de la expectativa que evidentemente va a
influir en que dados unos resultados de la conducta laboral se evalle su grado como suficiente

y satisfactorio.
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Es importante entender qué papel juega la motivacion y como influye en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de una compaiiia.

9.4 Estrés laboral y compromiso organizacional

Mathieu y Zajac (1990), han investigado dos variables para medir diferentes conductas en
las organizaciones, las cuales muestran un esquema con dos ejes (vertical y horizontal),
vinculando al comportamiento con el estrés. Los autores mencionan que en el eje vertical
las personas con alto nivel de compromiso sentird mas el efecto del estrés, por lo que estas
personas no quieren quedar mal con la organizacion a la cual pertenecen, por ende invierten
demasiado esfuerzo en el &mbito laboral, debido a su alta identificacion con la organizacion,
ocasionando en el empleado un desgaste fisico y emocional. Es decir, en este eje los
trabajadores resisten a las demandas estresores, debido que se perciben comprometidos con
la entidad. Sin embargo, en el eje horizontal ocurre todo lo contrario, debido que cuanto
mayor sea su compromiso con la organizacion menor sera el estrés laboral, ya que este eje se
basa en cuidar a los trabajadores de un contexto estresor, puesto que para ellos lo primordial
es su desempefio en su labor sin ocasionar sintomas de estrés laboral. (Mathieu y Zajac, 1990,

p.178)

Daniel Goleman hace referencia a los psicologos Yerkes y Dodson quienes, con mucha
anterioridad, habian estudiado el comportamiento de los individuos bajo diversos tipos y

niveles de estrés.

Se trata de una forma distinta de analizar de qué modo el cerebro beneficia o perjudica nuestro
rendimiento, ya sea en el trabajo, en el aprendizaje, en un deporte o cualquier otra esfera que
requiera la aplicacion de nuestras capacidades. La ley de Yerkes-Dodson recoge 3 estados

principales para el estrés: Desvinculacién, Flujo y Sobrecarga. Cada uno de ellos tiene una
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enorme influencia en nuestra capacidad de rendir al maximo: la Desvinculacion y la

Sobrecarga dan al traste con nuestros esfuerzo, mientras que el Flujo les saca partido”

(Goleman D. 2015)

Goleman nos menciona que usando la curva de Yerkes y Dodson (Gréafico 1) que cuando
nos alejamos del estado de Flujo hay dos opciones: aproximarnos a la desvinculacion, donde
las sefiales y sintomas son pérdida de la atencion, de concentracion y aburrimiento, trayendo
una disminucion la carga y rendimiento, en este caso las sefiales podrian ser alteracion,
nerviosismo, malhumor y sintomas que puede indicar que la ansiedad esta afectando

negativamente a su eficiencia cognitiva (Goleman, 2012)

9.5 Teoria demandas y recursos

Las empresas deben cuidar los niveles de engagement o compromiso de los colaboradores y
protegerlos ante el sindrome del agotamiento. Para cuidarlos debe cuidarlos haciendo de que

exista un balance entre demandas y recursos de trabajo.

Las demandas laborales hacen referencia a aspectos organizacionales o sociales del trabajo
que exigen esfuerzo psicoldgico y fisico (Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli 2001),
y se representan en la carga y presion laboral: cuando la persona se enfrenta a estas exigencias
para mantener un nivel de desempefio esperado y no consigue recuperarse del esfuerzo

adecuadamente (Meijman y Mulder 1998).

Los recursos laborales hacen referencia a las caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociales y
organizacionales que permiten hacer frente a las demandas laborales (Bakker 2011; Bakker

y Demerouti 2007). Diferentes investigaciones han demostrado que los recursos laborales
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abarcan el apoyo social, la autonomia, el feedback y el desarrollo reduciendo el impacto de
las demandas laborales. No solo tienen impacto laboral sino de indole personal (Bakker 2005;

Xanthopoulu y Bakker 2007).

El modelo de demandas y recursos nos propone que las demandas laborales y recursos evocan
dos diferentes procesos psicoldgicos. El deterioro de la salud es causado por excesivas
demandas laborales y escasos recursos, se desarrolla el burnout. y el proceso motivacion
que implica que los recursos poseen un potencial motivacional que conlleva al engagement.

(Grafico 2)

Es relevante conocer a cabalidad cuales son los recursos con que los colaboradores cuentan
en su trabajo y con qué demandas se enfrentan para poder medir el nivel de compromiso de
los colaboradores. Con esas variables, lograremos tener en cuenta cual es el parametro donde

se mueven y cOmo en base a este diagnostico podemos avanzar.

9.6 BURNOUT

Segun Garcia &Varela, SF burnout laboral, también denominado sindrome del quemado o
sindrome de quemarse en el trabajo, es un trastorno emocional de creacion reciente que esta
vinculado con el ambito laboral, el estrés causado por el trabajo y el estilo de vida del

empleado.

Se puede deber a que hay ambientes de trabajo que exigen mas alla de las capacidades de los

trabajadores, el colaborador puede entrar en estado de agotamiento, uno de los tres
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componentes del Burnout (los otros dos restantes son pérdida efectividad personal y

desinterés)

Leiter y Maslash (1997) caracteriza el burnout como el opuesto del término engagement. Es

decir, como agotamiento, cinismo.

Dentro de los estados podemos encontrar segun la ACHS para la patologia del Burnout estan:

e Agotamiento emocional.

Falta de realizacion personal.

Fatiga.

Pérdida de autoestima.

Negativismo.

Bajo rendimiento laboral.

Estados depresivos.

Desconcentracion.

9.7 Encuestas de fidelizacion

Desde su introduccion en 1999, se han realizado diversos estudios de validacion del UWES
que revelan su relacion con el burnout y la adiccion al trabajo, identifica posibles causas y
consecuencias del engagement y elucidar el papel que juega el engagement en procesos mas
complejos relacionados con la salud y bienestar de los trabajadores. Estos estudios de

validacion se exponen a continuacion:
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Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) Las siguientes preguntas se refieren a los

sentimientos de las personas en el trabajo. Los colaboradores tienen que leer cuidadosamente

cada pregunta y marcar la opcion que mas los represente.

Donde “0” es nunca y 6 es “siempre” Schaufeli & Bakker (2003) en su trabajo las describe

en espafol de la siguiente forma;

10.

11.

12.

13.

14.

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo estéa lleno de significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Estoy inmerso en mi trabajo

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Mi trabajo es retador

Me “dejo llevar” por mi trabajo
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15. Soy muy persistente en mi trabajo
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

Otra encuesta, Gallup Workplace Audit (GWA) de Gallup Organization, hace no parecen estar
basados en un marco tedrico (mas bien, es un disefio empirico escala). Debido a que es un

instrumento propietario, hay poca informacién publicada disponible.

Sin embargo, segun Buckingham y Coffman (1999), autores de un libro que describe el
desarrollo y el uso posterior del GWA, fue disefiado originalmente para. Identificar lo que

hace a un buen lider. Recientemente se ha utilizado para evaluar empleados
Compromiso y es popular en la industria. EI GWA es popular por su concurrencia.

Validez relacionada con el criterio para resultados organizacionales importantes, como el
volumen de negocios,productividad y ganancias (por ejemplo, Harter et al., 2002). Al igual

que los UWES, el GWA es un informe de encuesta.

9.8 Wearables y gadgets

La idea es poder crear un dispositivo con toda la tecnologia que hoy en dia existe. Sobre todo
debido a que la tecnologia wearable (también conocida como tecnologia vestible) intenta
desarrollar el concepto usuario-méquina como una sola identidad (simancas, 2017). Este
concepto se refiere a una combinacion de persona y la maquina, donde la maquina termina

siendo la extension natural del usuario.
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Este tipo de tecnologia tiene fin ser complemento como relojes, gafas, zapatillas, pulsera e

incluso ropa para convertirla en objetos inteligentes.

Hasta el momento, la mayoria de dispositivos wearable necesitan estar conectados con un
smartphone debido a que el tamafio reducido de los dispositivos no permite tener una pantalla

con el suficiente tamafio para ver y gestionar toda la info recibida por éstos.

Mann en 1997 definié los ocho atributos que un dispositivo tiene que tener para ser

considerado wearable

1. constante, siempre estar activo

2. Sin restricciones para el usuario, no debe restringir la movilidad del usuario
3. No monopolizan la atencion del usuario

4. Observables por el usuario

5. Controlables por el usuario

6. Atento al ambiente

7. Comunicativo por otros

8. Personal

Tendremos en cuenta estos atributos para crear el dispositivo de medicion de engagement de

los colaboradores con el fin de que sea cdmodo y que no se sienta extrafio.

9.9 Relojes inteligentes

Segun la empresa Vanessa Estorach, un reloj inteligente o Smart Wactch es un reloj con
funcionalidades que van mucho mas alla de dar la hora. Es en el 2013 cuando se produce el
considerado por muchos puntos el despliegue masivo de los relojes inteligentes: la aparicion

del reloj Pebble, fabricado gracias a cowdfundig. A partir de este modelo, se suceden diversos
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modelos de diferentes fabricantes y en el 2014 Google lanza un sistema operativo para
wearable, denominado Android Wear, empleado por fabricantes como LG, Sony, Samnsung

y Huawei en sus relojes. El Apple Watch sale al mercado en abril del 2015.

9.10 Tipos de dispositivos

Existen maltiples tipos de dispositivo para llevar puesto: Gafas, lentillas, relojes, ropa
electronica, joyas, gorra, joya (brazaletes, colgantes, pendientes, anillos), auriculares,
cinturones, zapatos, guantes, cascos, exoesqueletos.

Se consideran también wearables los dispositivos implantados en el organismo ,bien como
tatuajes grabados en la piel, chips insertados.

De acuerdo a la consultora Vendrico, existe mas de 400 modelos diferentes de WD y las
partes mas comunes para los dispositivos son la mufieca y la cabeza.

Las pulseras de actividad y los relojes inteligentes no son los Gnicos dispositivos existentes.
Hay otros muchos, pensados para multiples propositos distintos ambitos de aplicacion que

han aparecido en los Gltimos afos.

9.11 Tecnologias empleadas

Las tecnologias empleadas en los wearables estan marcadas principalmente por su propésito
y su funcionalidad.
En primer lugar, deben disponer de buenas capacidades de conectividad inalambrica, ya sea

Bluetooth (BLE para gastar poca energia), WiFi, NFC y otro estandares
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A las redes creadas por estos dispositivos de les denomina WBAN (Wireless Body Area
Netword, red inalambrica en el &rea corporal) o WSN (Wireless Sensor Network, red
inalambrica de sensores)

Segun su proposito y capacidad, deben disponer de una forma adecuada de almacenamiento
y de métodos adecuados de lectura, actualizacién y extraccion de la informacion. Un caso

tipico son las tarjetas SD o micro SD o bien algun tipo d e memoria externa

Beneficios sequn Lugue (2016)

e Objetivo natural. Es una tecnologia pensada directamente para la mejora de la calidad
de vida del usuario

e Almacenamiento de informacion. Se permite almacenar informacion en local y luego
procesar y transmitir informacién, o bien sincronizar en tiempo real

o Baja radiacion, al ser dispositivos de menor tamafio, en general emiten menor
radiacién que los dispositivos portables

o Dispositivos multisensores. Medicion de mdltiples tipos de pardmetros,
simultdneamente hace que sea posible obtener en tiempo real gran cantidad de
informacion

e Transparencia para el usuario.

e Bajo peso. Generalmente no supone una molestia al usuario en cuanto al afiadido,
supone ventaja frente a tabletas y teléfonos inteligentes

e Combinable con la moda. Se integra a complementos y disefios para llevar puestos,
es posible jugar con funcionalidades y disefios

e Alto grado de configuracion. Son altamente configurables permitiendo al usuario

paramétrica casi el total del dispositivo seleccionado.
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Sin embargo, existe también un conjunto de inconvenientes inherentes a la tecnologia, que

pueden resumirse segln ordofiez (2016):

e Connotaciones sociales y psicoldgicas. Derivados del concepto “estar siempre
conectado”

e Privacidad. Muchos usuarios no se fian de a donde pueden ir los datos recopilados y
que se hace con ellos

o Dependencia tecnoldgica, rechazo a la adiccion y uso del dispositivo

e Falta de confianza con la informacion procesada incompleta o incorrecta

e Falta de utilidad.

e Precio elevado

o Falta de constancia. El uso ocasional de un dispositivo cuando este esta pensado para
un uso cotidiano

e Duracidn y carga de bateria

e Emision de calor
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10. MEDICION DEL ENGAGEMENT O
COMPROMISO

Hasta el momento no existen instrumentos que midan el nivel de engagement que tienen los
colaboradores en una empresa con algun dispositivo o tecnologia. Lo que se ocupa hasta hoy
son una serie de encuestas que estan compuestas por items que tienen como objetivo sacar
métricas acerca de la fidelizacion y compromiso de los colaboradores en una empresa. Por

lo tanto, ésto es una oportunidad para Felicity.

La herramienta mas utilizada es Utrecht Work Engagement Scale La Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) instrumento desarrollado para evaluar al engagement segin la
propuesta de Schaufeli et al. (2002), donde se describe como un estado afectivo
motivacional caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion. Es tan importante la
encuesta que ya se ha traducido a 17 idiomas. La escala original de la UWES estaba
compuesta por 24 items que intentaban reflejar las tres dimensiones del constructo (vigor,

dedicacion y absorcion) (Schaufeli et al., 2002).

10.1 Limitaciones

Sin embargo, el hecho de que el burnout y el engagement se evallen a través del mismo
cuestionario, tiene al menos dos consecuencias negativas. En primer lugar, no es prudente
esperar que ambos conceptos se correlacionen negativamente de manera tan perfecta. Esto
quiere decir que cuando un empleado no esta quemado, no necesariamente significa que él o
ella presenten engagement en el trabajo. En el caso contrario, el que un empleado presente

bajo engagement, no significa que él o ella estén quemados. En segundo lugar la relacion
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entre los dos constructos, no puede estudiarse empiricamente cuando se evalta con el mismo
cuestionario. En conclusién, ambos conceptos no pueden incluirse simultaneamente en un

modelo para estudiar su validez concurrente (Valdez, 2011)

El uso de una sola encuesta de administracion supone que el compromiso de los empleados
es estable a lo largo del tiempo y, por lo tanto, se puede capturar en un evento de evaluacion,
en lugar de en un estado que varia con el tiempo, lo que requiere multiples eventos de captura.
Segun Kahn (1990), sin embargo, el compromiso varia de un momento a otro, haciendo que

una medida de autoinforme sea insuficiente para capturar el constructo.
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11. DESARROLLO

11.1 Respuestas fisiologicas

El cuerpo responde de diferente forma al pasar por diversas situaciones y contextos, Felicity
a través de su dispositivo intenta “objetivizar” las respuestas que esta teniendo el cuerpo ante
distintas ocasiones. La idea es que el dispositivo sea capaz de calibrar distintas respuestas del

cuerpo (GSR Y FC) con el fin de poder identificar y categorizar sus estimulos en patrones.

Hemos analizado y estudiado las respuestas que el cuerpo tiene al estar en el estado de
engagement y de burnout (Frecuencia cardiaca, temperatura, sudoracion, etc). Sin embargo,
luego de analizar la teoria y en relacion a la factibilidad técnica respecto a la tecnologia y
posibles correlaciones hemos decidido medir el nivel de engagement/compromiso a través
de la respuesta galvanica de la piel o actividad electrodérmica (GSR) y la frecuencia cardiaca

(FC).

Actividad electrodérmica (GSR)

Segun la Universidad de Roma, este sensor, denominado asi por las siglas de su nombre,
Galvanic Skin Response, mide la conductividad eléctrica (o respuesta galvanica) de la piel
segun la humedad de la misma, la que a su vez se ve afectada por la sudoracion. La Actividad
Electrodermal (EDA) puede medirse de forma bastante sencilla, basta con medir la
resistencia que ofrece la piel entre dos electrodos, si la piel varia su humedad (sudoracién)
también variara la resistencia eléctrica que ofrece. Este delta de resistencia se mide y permite

determinar cambios en la sudoracion de la piel. Un sensor GSR es una herramienta mas
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elaborada pero que trabaja con el mismo principio, permitiendo lecturas muchisimo mas

detalladas y precisas gracias a la funcion de amplificacion que posee

Esta medida se podria observar con un sensor que midiera la conductividad de la piel con dos
electrodos ubicados en las manos. GSR ha tenido correlaciones con el estado emocional,
ansiedad, excitacion, estrés. (Larrafiaga, 2008) La conductividad de la piel varia con los

cambios de humedad y puede revelar cambios en el sistema nervioso.

El GSR es un fendmeno bioeléctrico que refleja cambios eléctricos menores en la piel y el
tejido subcutaneo (Vetrugno, Liguori, Cortelli, Y Montagna, 2003). Aunque estos cambios
menores se pueden ver en todas las areas de la piel humana, las palmas de las manos, los
dedos y las plantas de los pies son mas sensibles a estos cambios. EI GSR representa una
medida adecuada de la excitacién fisiologica porque refleja una respuesta simpatica a los
estimulos tanto fisicos como emocionales. Por ejemplo, un estimulo doloroso (como un
pinchazo) provoca un aumento general en la produccion de sudor. (BIOPAC, 2003). Sin
embargo, incluso si el estimulo es emocional (En lugar de fisico), el GSR sigue siendo (til.
Por ejemplo, cuando los individuos se siente avergonzado, hay una vasodilatacion de los
vasos sanguineos subcutaneos, lo que resulta en la experiencia comdn de ruborizarse, un
cambio fisiolégico a un estimulo emocional que el BIOPAC puede medir y registrar

(BIOPAC, 2003)
En términos de medicién del compromiso, el GSR puede ser particularmente (til.
Considerando los ejemplos de compromiso de Kahn (1990), lI6gicamente se deduce que un

aumento.
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Alrededor de la oficina deberia mostrar un aumento mayor en GSR que alguien pasivamente
sentado en su cubiculo (tenga en cuenta que estamos hablando de un aumento en GSR, que
tiene en cuenta las diferencias individuales / diferencias de base). Aqui, los criticos
argumentarian que solo porque los individuos estan sentados pasivamente en su cubiculo no
significa que no estan comprometidos Sin embargo, el GSR puede dar cuenta de los cambios
fisiologicos como resultado de respuestas emocionales. Por ejemplo, Kahn describe a un
consejero de campamento desconectado que es impasible y desconectado de su rol laboral,
usando poca o ninguna emocion. En este caso, el bajo compromiso fisioldgico significa que
habria poco cambio desde la linea de base en el RSG ya que este empleado desempefié su
papel de trabajo. Por el contrario, los que estan la aplicacion continua de sus emociones a sus
roles de trabajo veria un cambio desde su linea de base fisioldgica en su RSG, asumiendo
que su linea de base esta capturada en un estado. Por lo tanto, supongo que GSR durante el
estado comprometido serd significativamente mas alto que GSR durante el estado no
comprometido.

El trabajo de Hugo Critchley respecto de la relacion entre la Actividad Electrodermal (EDA),
el sistema nervioso y los diversos procesos y/o estimulos que lo afectan, es un punto clave
en la fundamentacion de este proyecto. Hugo afirma que el 6rgano més grande del cuerpo y
la principal interfaz con el medio ambiente, la piel se encuentra enervada. Las glandulas
sudoriparas reflejan cambios de conductividad externa de la piel.

La respuesta electrodermal es facilmente provocada por un estimulo amenazante como ruidos
fuertes o rostros que muestran enojo. Sin embargo, también es sensible a una variedad de
estimulos en diferentes grados de significacion y abstraccion cognitiva. Estos incluyen
novedad-familiaridad, amenazas/recompensas potenciales, victoria-derrota, amor-odio,

anticipacion-resultado y memoria-aprendizaje (Critchley, 2002)
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En resumen, las pruebas e investigaciones desarrolladas por Critchley, sumado a los estudios
de Goleman, Csikszentmihalyi, Robinson Pachenizky, Sidorova, Kanh y Serrano avalan la
posibilidad de obtener informacion sobre el estado de engagement de un sujeto por medio

del uso de un sensor GSR que mida la Actividad Electrodermal del mismo.

11.2 Actividad del sistema cardiovascular (ECG)

El sistema cardiovascular consiste en una bomba, vasculatura, y el corazon. Este sistema de
distribucion hace que la sangre alcance todos los tejidos del cuerpo. Se utiliza un

electrocardiograma que consiste en medir la actividad del corazon.
Con tres 0 mas electrodos que se pegan en el dorso y que recopilan datos.

Se puede obtener pulso cardiaco, variacion del ritmo (HRV), arritmias (RSA) entre otras

mediciones.

Ritmo cardiaco Ademas de medir GSR, el sistema BIOPAC es capaz de evaluacion de la
frecuencia cardiaca de los participantes (BIOPAC, 2003). La frecuencia cardiaca se calcula
midiendo la ola de sangre pulsada desde el corazén durante cada ciclo cardiaco hasta las
extremidades, Como la mufieca o las yemas de los dedos (BIOPAC, 2003). Los cambios en
la frecuencia cardiaca se pueden atribuir a Factores ambientales como temperatura, posicion

corporal y emociones, entre otros.

Similar al GSR, conocer los cambios en la frecuencia cardiaca puede ayudar a evaluar a los

empleados compromiso. Primero, los cambios en la frecuencia cardiaca pueden explicar el
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compromiso fisico cuando los empleados estan aplicando activamente su ser fisico a sus roles
de trabajo. Es cierto que no todos los roles de trabajo requieren una gran cantidad de

excitacion fisica, como la persona mayor

Las emociones también pueden afecta la velocidad del flujo sanguineo en el cuerpo,
generalmente al aumentar la actividad cardiovascular y en consecuencia, la frecuencia
cardiaca (por ejemplo, Brosschot & Thayer, 2003; George, Ketter, Parekh, Herscovitch, &
Post, 1996; McCraty, Atkinson, Tiller, Rein y Watkins, 1995). Considerar

un empleado que esta involucrado emocional o cognitivamente en su trabajo.

11.3 Estrés y Actividad electrodermal

Entendiendo que el estrés en su nivel éptimo o de Flujo puede interpretarse como un estado
de alerta propicio y favorable para el aprendizaje, es necesario aclarar que no se trata de una
variable muy compleja al momento de ser interpretada. De todos los valores biométricos
posibles de obtener actualmente, hay uno que resulta particularmente atractivo tanto por su
utilidad como por lo simple de su medicion. La Actividad Electrodermal (EDA) es un indice
psicofisioldgico sensible a los cambios de excitacidn del Sistema Auténomo Simpatico y que

se integra con los estados emocionales y cognitivos. (Critchley, 2002).

Partiendo de la afirmacion que el estrés en la vida laboral es uno de los factores que mas
acarrea problemas estos investigadores desarrollaron un estudio que cruza la informacion
obtenida desde los sensores (sudoracion del estrés a través de la piel) y la agenda laboral de

unos individuos.
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Como objetivo, ademas de obtener las mediciones, era desarrollar un sistema capaz de
mapear las situaciones y el calendario (agenda) que creaban mayores condiciones de estrés
(GSR) para, posterior a un analisis, sugerir diversas medidas de control como por ejemplo
hacer algunos ejercicios de respiracion antes de entrar a cierto tipo de reuniones o tratar de

evitar a ciertas personas.

Como resultado, se encontro las personas que generaban estrés a los colaboradores pudiendo
elaborar planes para mantener las variables (en este caso el estrés) de los individuos y

evitando los peak de ellos. (Bakker, Pachenizky & Sidorova, 2011).

11.4 Quantified Self Movement

El afio 2007 Kevin Kell y Gary Wolf instauraron un concepto que hoy se desde el afio 2010
se convirtio en un movimiento masivo.

El concepto Quantified Self hoy se refiere a todos los datos y valores que podemos obtener
desde diversos sensores que se han masificado de la mano de los Wearables. La idea de
“cuantificarse a uno mismo” se ha convertido en una necesidad.

Esto sumado a una baja considerable en el desempefio de componentes, costos y tamafios, ha
logrado una verdadera masificacion y democratizacion de numerosas gadgets.

De acuerdo a Gary Wolf, hace un par de afios atras, los métodos de evaluacion cuantitativa
eran trabajosos y arcaicos. Habia que tomar mediciones manualmente e ingresar la data en
planillas realizando operaciones en programas poco amigables, por Gltimo, habia que crear
graficos para lograr entender aquellos nimeros. Ahora la mayoria de la recoleccion de datos
se pueden automatizar, en conjunto con el mantenimiento de registros y analisis con el fin de

visualizarlos en aplicaciones sencillas. Con todos estos nuevos sistemas de seguimiento
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apareciendo casi a diario, decidimos crear un sitio web para realizar un seguimiento (Wolf.

2009)
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12. INVESTIGACIONES SIMILARES, REFERENTES
Y ESTUDIOS

Existen diversas iniciativas, proyectos y compafias que han mostrado avances y desarrollos
interesantes en el uso de Wearables que, por medio de sensores de movimiento, presion,
ritmo cardiaco y conductividad de la piel entre otros, son capaces de levantar datos
fisiolégicos y biométricos, que pueden ser interpretados y traducidos en datos e informacion

de mucho mayor complejidad e interés.

Diversos estudios han medido las correlaciones entre la frecuencia cardiaca y pacientes en
estado de Burnout (Ranchal, 2008 Suay, 1998). Lo que han tenido como resultado, es que
pacientes en reposo que se declaran en estado de Burnout tengan frecuencias cardiacas mas
altas. La presion arterial también presentaba resultados similares. Las diferencias fueron

significativas al 99% de nivel de confianza.

Al medir a los pacientes “sanos” y ver la diferencia con los pacientes “burnout” . Se
observaron los siguientes resultados; No hay diferencias significativas en el cortisol en ambos
dos grupos en la medicion matutina. Sin embargo, durante se desarrolla el dia, si existen

diferencias significativas en la frecuencia cardiaca y presion arterial.

12.1 Moodsweater de Sensoree
Este proyecto es de indumentaria biosensible que varia segun el estado emocional de quien
la usa, esta chaqueta cambia de color permitiendo al usuario comunicar facilmente su estado

de &nimo. Por otro lado, es un input para el entorno, quienes pueden entender de una forma
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“mas empatica las emociones”.Por ejemplo,cuando estas calmado, el collar se ilumina azul.
Cuando estas entusiasmado o enamorado, brilla de color rojo y luego blanco cuando estas en

éxtasis.

EMOTIVE DISPLAY
TRANQUEL, Zen
‘ CALM Retaved b
. RUFFLED. Aroused Excited » \
. NERVOUS, n Lowe :.'

NRVANA, Ecstate, Blssiil

12.2 WME Rooti

WME de Rooti es una pulsera que permite medir el estado del Sistema Nervioso Auténomo.
Esta pulsera usa un revolucionario sensor tactil para detectar la actividad eléctrica del
corazon. ElI SNA es parte del SNP (sistema nervioso periférico) que controla las funciones
inconscientes como la respiracion y el pulso. Este dispositivo puede ayudarte a balancear tu
SNA a través de ejercicios de respiracion que te ayudaran a reducir el estrés”. (Rooti, 2015).
Por lo tanto, ademaés de poder medir el nivel de estrés, entrega feedback y herramientas para

combatir situaciones de estrés.
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12.3 Investigacion de Kahn

Kahn, fue de los primeros que intenté mostrar, en conjunto con una investigacion, que los
constructos psicoldgicos se pueden medir a traves de medios fisiolégico, midiendo
constructos psicolégicos como el efecto fisioldgico de atraccidn en la asignacion de recursos
de trabajo (Senior, Thomson, Badger, y Butler, 2007), establecimiento de objetivos y
regulacion del esfuerzo mental (Venables y Fairclough, 2009) y Clasificacién y
comportamiento de eleccion (Bault, Coricelli y Rustichini, 2008). Sin embargo, no hay

Precedentes para las medidas fisioldgicas en la literatura de contratacion.

Esta investigacion se suma a la literatura al intentar discernir si las diferencias fisiologicas
pueden ocurrir frente a diferentes niveles de compromiso/engagement , de manera que
aquellos que estaban comprometidos mostraran mas altos niveles de excitacion fisiologica

que aquellos que no lo eran

Segin Kahn (1990), los empleados comprometidos muestran niveles mas altos de
fisiolGgicos activacion, una experiencia que no se puede capturar facilmente con datos de

autoinforme de una sola instancia.

12.4 Investigacion Janet. M. Weidert

Weidert realizd una investigacion con el proposito de medir el compromiso de los empleados
y lo hizo a través de respuestas fisiologicas que refleja la parte fisica real con el fin de ver

diferencias en individuos que experimentan estados comprometidos versus estados no
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comprometidos. Se encontraron diferencias significativas entre los colaboradores en estados

de engagement y no engagement.

12.5 Investigacion Estaban Serrano

Las experiencias que uno vive dependen de diversos factores como el estado de animo y se
reflejan de manera subjetiva. Serrano desarrollé6 un Wearable que era capaz de registrar de
forma objetiva (grabacion de audio) una situacion cuando detecta que el usuario esta pasando
por una situacion de estrés emocional (discusion, miedo, tristeza, etc.). De esta forma, y

basandose también en un sensor GSR logro resultados muy exitosos.

Dentro de los desafios que menciona Serrano en su trabajo esta la necesidad de discriminar
si la humedad - sudoracion era causada realmente por estrés o no, por agitacion fisica
(deporte) o calor (temperatura ambiente). Este sistema es un accesorio indumentarias de uso
cotidiano que registra, computa y expone la actividad emocional y fisica de un individuo. El
objetivo es ayudar a la autoorganizacion de la industria de la légica personal.

Serrano evalud a 40 participantes universitarios utilizando un sistema de medicién BIOPAC.

12.6 Rosalind Picard y Jennifer Healey

Estos dos profesores Picard (2015) y Healey, ambas pertenecientes al laboratorio Media del
MIT en Estados Unidos, son referentes relevante para este proyecto pues estudia y desarrolla

el uso de Wearables/dispositivos para determinar el estado afectivo de los usuarios.
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Ambos dos midieron patrones como el estrés y abrieron una serie de posibilidades para
generar nuevos disefios de interfaces inteligentes y computadores adaptativos entre las que
existen cdmaras que graben momentos cuando estamos sorprendido positivamente o que sélo
capturen fotos en patrones de susto y miedo (J. & Picard R. W., 1997). Las autoras mencionan
que una ventaja clara de este tipo de dispositivos (Wearables) es la posibilidad de obtener
métricas de la rutina normal en un largo plazo y definen los dispositivos afectivos como un
sistema equipado con sensores y herramientas que son capaces de reconocer los patrones
afectivos de sus usuarios.

Crearon un prototipo con el que ya han hecho varias pruebas en diversos usuarios y
actividades y que incluye

1. un sensor de ritmo respiratorio

2. un sensor de de temperatura

3. un sensor de presion arterial y ritmo cardiaco, de actividad muscular

4. un sensor GSR

Figura 28: Variaciones en valores biométricos en distintas circunstancias.
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13. DISCUSION ELECTRODERMICA Y ESTADOS
FISIOLOGICOS

Las medidas fisiologicas como la frecuencia cardiaca y la GSR deberian evaluar esta
activacion fisiologica del compromiso de los empleados de una manera que el autoinforme
mide no poder. Entonces, viene a complementar el proceso de medicidn del engagement de

Felicity de una diferente forma.

La frecuencia cardiaca durante el estado comprometido sera significativamente mas alto que
la frecuencia cardiaca durante el estado no conectado. Ademas, el GSR durante el estado

comprometido sera significativamente mas alto que GSR durante el estado no comprometido

Depende de la activacion de las glandulas sudoriparas y han sido indices psicofisioldgicos
méas empleados como correlato en procesos psicoldgicos, relacionados con la emocion, la

atencion.

Los niveles basales de AED pueden sufrir alteraciones entre los sujetos e incluso en los
mismos colaboradores en diferentes situaciones pero al analizar un mismo sujeto ante una
misma situacion, decrecen progresivamente cuando éste se encuentra en reposo, para
incrementarse ante la aparicion de un estimulo y decrecer de nuevo de forma gradual en la

forma que se repite la aparicion de un mismo estimulo (Montagu, 1963).

Existen segin Sokolov (1963) diferentes métodos que nos permiten la cuantificacion de la
presentacion de un mismo estimulo que provoca declive en la amplitud de respuesta y la

desaparicion de ellos. Se han estudiado distintas formas que permiten una cuantificacion de
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las repeticiones de un mismo estimulo que son necesarias para alcanzar algun nivel

predeterminado de AED.

Hoy en dia hay muchos paradigmas para estudiar las relaciones existentes entre ADE y los
estados 0 procesos psicoldgicos . Por ejemplo, el primero hace referencia a la medida de
provocacion y la habituacion de indices de respuestas de orientacion (Respuesta Fasica
declina la amplitud y desaparece y luego la tonica desaparece). Un segundo paradigma
estudia la estimulacién continua o las situaciones que hay que realizar una tarea y la relacién
con las variables psicologicas como por ejemplo la ansiedad en sujetos con altas y bajas
puntuaciones en una dimension (muestras subclinicas) y en muestras clinicas, tanto con la
realizacion de una Unica sesion experimental como de varias (Boucsein, 1992). En general

se considera la AED como un rasgo del sujeto relativamente estable.

Cuando se han estudiado estas relaciones en laboratorios se produce un incremento de la
conductancia durante la realizacion de la tarea (Siddle, Lipp y Dall, 1996), y una disminucién
al finalizar la misma (Koéhler, Scherbaum y Ritz, 1995). La respuesta electrodérmica ante
estresores de tipo psicoldgico (Seibt, Boucsein y Scheuch, 1998; Steptoe, Cropley y Joekes,
1999; Moya-Albiol et al., in press). En varios experimentos llevados a cabo por Lazarus
(1966), se encontrd un aumento de los niveles tonicos de AED en sujetos que veian escenas
"estresantes" de largometrajes. Estos mismos resultados se han encontrado en estudios mas

actuales con varones hipertensos (Koéhler et al., 1995).

Las tareas de acontecimientos irrelevantes, entendiendo como tales aquellas que hacen
referencia a sucesos que carecen de contenido emocional para los sujetos, provocan
respuestas menores en AED que las relevantes, aunque se ha descrito que las tareas de

estimulos irrelevantes son procesadas de forma maés activa que las relevantes (Siddle, 1996).
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En general, se ha descrito un incremento de la AED ante la administracion de un shock
eléctrico con periodos mayores de anticipacion, desconocimiento de la administracion, falta
de control y poca predictibilidad del mismo (Boucsein, 1992). Ademas, también se ha
observado un incremento de la AED en tareas de hablar en publico, produciéndose ya desde
la anticipaciébn o momento en que preparaban el discurso (Puigcerver, Martinez-Selva,
Garcia-Sanchez y Gomez-Amor, 1989). En otro estudio se observé que las mujeres ansiosas
sociales tenian mayores respuestas electrodérmicas ante la realizacién de una entrevista que
las no ansiosas sociales, sugiriéndose que los indices electrodérmicos fueron mas sensibles
en detectar las diferencias entre ambos grupos de sujetos que las medidas cardiovasculares

(Barcel6, Martinez-Selva y Palmero, 1996).

La AED se ha utilizado como indicador de estados de estrés (Clements y Turpin, 2000) y
como indice clinico en el estudio de diversos trastornos psicofisiologicos relacionados con el
estrés (Hugdahl, 1995). Al comparar personas con Ulcera duodenal con controles en una
bateria de tareas visuales y auditivas, se observd que los primeros presentaban una
recuperacion mas lenta en las respuestas electrodérmicas y un aumento en la amplitud de
respuesta, lo que podria suponer un incremento de la activacion simpatica en estos pacientes
incluso en situaciones no relacionadas con la cata o digestion de alimentos (Kopp, 1984).
Junto a las medidas tradicionales de registro de la AED, se ha sugerido la utilizacion del
indice de sudoracion palmar como instrumento complementario debido a su simplicidad y
bajo coste, y principalmente porque puede ser utilizado en estudios de campo en los que el
registro de la AED resulta dificultoso y a veces no viable (Martinez-Sanchez, Ortiz-Soria y

Fernandez-Castro, 1998).
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Por ualtimo, el sistema cardiovascular estd regulado por el Sistema Nervioso Auténomo,
que al ser estimulado produce un aumento de las contracciones del corazon, del ritmo
cardiaco y la presion sanguinea. Ademas de una disminucion del volumen del pulso
periférico. La medida de actividad cardiovascular mas utilizada en los laboratorios
psicofisioldgicos es la FC o numero de pulsaciones o latidos por minuto, aunque también son
frecuentemente utilizadas la presion sanguinea o presion en arterias principales del cuerpo,
el volumen de pulso o cantidad de sangre bombeada en cada ciclo cardiaco, la potencia
cardiaca o cantidad de sangre bombeada en unidad de tiempo y la resistencia periférica total

0 resistencia en vias de paso de sangre.

13.1 ¢ Qué sensores necesitariamos para medir FC y GSR?
Luego de revisar el desarrollo bibliogréfico se deja en claro ciertos elementos claves para

nuestra pulsera, por ejemplo:

Sensor de la conductividad eléctrica de la piel (GSR- Galvanic Skin Response) o actividad

electrodérmica (EDA).

Mide los cambios eléctricos que se presenta en la superficie de la piel debido a la actividad

de las glandulas sudoriparas, que son un reflejo de la intensidad de nuestro estado emocional.

Es utilizado generalmente como herramienta de investigacién y en aplicaciones basadas en

EDA (por ejemplo los poligrafos o detectores de mentiras).

Caracteristicas:
e Voltaje de funcionamiento: 5V
e Contiene Amp op MCP607
e Conversor A/D 12-Bit con interfaz serial SPI
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e Con chip MCP1541

e Compatible con Arduino

13.2 Sensor para medir frecuencia cardiaca

El sensor dptico de frecuencia cardiaca que hay en el reverso del reloj hace brillar una luz
LED sobre tu mufieca y mide la cantidad de luz que se dispersa por el flujo sanguineo. Esto
se basa en el hecho de que la luz que entra en el cuerpo se dispersa de forma predecible al
cambiar la dinamica del flujo sanguineo, como ocurre con los cambios de frecuencia del

pulso o cambios en el volumen sanguineo (gasto cardiaco).

Un sensor de este tipo estan formado por una serie de fotodiodos (sensores que emiten luz,
ni mas ni menos) que cumplen funciones distintas. Por un lado estan los diodos cuya principal
funcién consiste en emitir luz infrarroja, mientras que los otros diodos se encargaran de

recibir la luz que es reflejada.

La luz reflejada es el medidor de ritmo cardiaco y se debe de colocar cerca de nuestra piel.
Esta distancia tan corta entre el sensor y nuestra piel hace posible que la luz sea capaz de
llegar a las venas. Una vez entra en marcha el sensor, la luz emite un reflejo de vuelta que

indica a la pulsera el nivel de sangre en ese lugar en concreto (lvan, 2016)

Al bombear nuestro corazén la sangre varias decenas de veces al minuto, en cada segundo el
nivel de sangre de la zona concreta que estamos midiendo varia. Y asi, latido tras latido, el
procesador de nuestro reloj o pulsera es capaz de determinar los latidos por minuto de nuestro

Cuerpo.
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El propio bombeo de sangre de nuestro corazén hace que la luz reflejada varie en cada
instante. Estos cambios permiten a nuestro dispositivo realizar una medida estimada de

nuestras pulsaciones por minuto, todo ello con un nivel de precision bastante aceptable.

14.RESPUESTAS PSICO-FISIOLOGICAS Y FELICITY

La idea de Felicity es poder aumentar el nivel de engagement de los colaboradores de una

compaiiia a través de promover que los trabajadores realicen actividades de su interés.

Bajo este contexto, este dispositivo viene a complementar el proceso de medicién del estado
de engagement de los colaboradores. Por lo tanto, en cada etapa de medicion de
compromiso/fidelizacion del colaborador la idea es poder medir la frecuencia cardiaca en

conjunto con la actividad galvanica de la piel .

Con toda esta informacién podremos hacer una prueba de hipétesis con el fin de ver si hay

discordancias con la informacion autodeclarada y la informacion psico-fisioldgica

14.1 Dispositivo y Felicity
El dispositivo tendra el objetivo de acompariar al trabajador durante todo momento. No
solamente sera el encargado de medir las respuestas psico-fisiologicas durante la
implementacion del programa Felicity. Por el contrario, la idea es que el trabajador pueda

tener feedback de su estado de engagement y respuestas fisicas constantemente.
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El dispositivo serd una pulsera que tendra diferentes componentes y sensores con el fin de

tener

14.2 Posibles aplicaciones
La idea es que la pulsera pueda ser el medio para tener feedback de los trabajadores sobre
diferentes tematicas. Por un comienzo queremos empezar midiendo la GSR y FC del
colaborador. Sin embargo, creemos que el dispositivo podria llegar a jugar un rol
imprescindible en las compafiias, diferentes y amplias aplicaciones a otros ambitos que no
necesariamente fueron estudiados para ésta tesis. Por ejemplo, el nivel de alerta de los
trabajadores en distintos trabajos, el nivel de productividad que estd teniendo los

colaboradores, la alerta y compromiso de los estudiantes, etc.

14.3 Hardware y componentes preliminares

El dispositivo esta conformado por los siguientes componentes

1. Cuerpo: Fabricado por silicona- Polimero elastdbmero con el fin de satisfacer los
requerimientos funcionales de usablidad.
2. Microprocesador: Capaz de procesar los datos obtenidos de los sensores que se

mencionan (GSR Y FC)
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3. GSR: Sensor encargado de medir la actividad electrodermal y en consencuencia el
estado de engagement de los colaboradores en las empresas

4. Acelerémetro: La funcidn de éste sensor es discriminar si existen variaciones en la
conductividad de la piel. Es decir, si se debi¢ a situaciones externos, etc

5. Bateria: El material de las baterias deberia ser de litio.

6. Coneccion WIFI: Médulo de conexidn inalambrica segun criterios de tamafio,
consumo energético Yy eficiencia.

7. Conexion para carga: Sistema de carga por enchufe y cables

15.PROCESO DE DISENO

El proceso de disefio del producto en su version wearable o dispositivo sera en vistas de
algunos referentes que ya han elaborado visualizaciones preliminares que podrian

explicar y describir el producto.

Aun asi cuando el producto Felicity no se disefiara en ésta etapa, se deberia enfocar en

sus referentes estudiados hasta este momento que cumplen funciones similares.
15.1 Jawbone 3

Ademas del acelerébmetro cuenta con un sensor de temperatura ambiente y uno de
temperatura corporal, ademas posee un sensor de Bioimpedancia. Este ultimo permite
obtener, con un bajo consumo energético, lecturas de diversos indices corporales como
grasa corporal y pulso cardiaco. Al igual que el Fitbit, toda esta informacion es enviada

via bluetooth a una aplicacion movil que visualiza los datos. Otro aspecto interesante de
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este producto tiene que ver con los avances respecto de la miniaturizacion y la
distribucion interna del hardware, que posibilita incluir una gran cantidad de

componentes en un tamafio muy reducido.

15.2 Fitbit

Este Activity tracker utiliza Gnicamente un acelerdmetro de alta sensibilidad para medir la
actividad fisica y extrapolar informacion relativa al estado del usuario para luego enviarla
via bluetooth a una aplicacion movil que la hace visible. Dos cosas llaman la atencidn en este
dispositivo: Primero, la capacidad de extraer de un Unico sensor, una gran cantidad de
informacidn como calorias quemadas, pasos y calidad del suefio entre otras. Y, segundo, la
miniaturizacion lograda por el equipo de desarrollo que permitié incluir todo el hardware en
una “pastilla” muy pequefia. Los principales componentes del Fitbit Flex son:
Microcontrolador STMicroelectronics modelo 32L.151C6 ultra low power ARM Cortex M3,
Bluetooth Low Energy Nordic modelo nRF8001, Acelerémetro IC y un Cargador IC modelo

TIBQ24040
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16.POSIBLES ALIANZAS

Luego de ver el tipo de dispositivo que queremos para nuestros colaboradores y sus
principales componentes (tipos de sensores), creemos que seria conveniente crear una alianza

para el desarrollo de la tecnologia.

En primer lugar, creemos que crear un wearable con la tecnologia que necesitamos a implica
riesgos y es muy costosa para nosotros. Por ende, creemos que hacer una alianza con alguna

de las pulseras recién mostradas podria ayudarnos a partir lo antes posible.

Por otro lado, podriamos expandir el negocio rapidamente debido a que existen diversas
empresas que ya han desarrollado estos dispositivos. Por ultimo, aprenderemos de la empresa
aliada al compartir informacion, procesos, experiencia, clientes y aspectos organizacionales

(Know-How) de la empresa y del pais.

17.LIMITACIONES

Se hace imprescindible tener en consideracién las limitaciones que tiene un dispositivo como

un wearable para medir un estado de compromiso/engagement de los colaboradores.

En primer lugar, es importante calibrar el dispositivo, debido a que existen variables que no
necesariamente tienen correlacion con el estado de compromiso y que pueden alterar las

respuestas galvanicas de la piel de las personas. Es decir, episodios como estrés familiar,
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enfermedades, etc. Por otro lado, es necesario agregar variables con el fin de contra-verificar

la informacion con variables georeferenciados como ubicacion y tiempo.

En segundo lugar, es importante disefiar esta herramienta como algo complementario al
proceso de Felicity. Es decir, ocupar la encuesta pre-post que realizamos en los procesos

como metodologia oficial y el dispositivo de forma anexa a todo el piloto.

Por ultimo, es relevante instaurar una politica de confidencialidad de los datos debido a que
el dispositivo tendra informacion fisica relevante de los colaboradores y podria generar
problemas de confianza tanto del uso de los datos como del dispositivo. Por lo mismo, es
importante generar una cultura entorno a qué queremos desarrollar y que los colaboradores

sean parte y co-creen en conjunto con el proyecto.

18.CONCLUSIONES

En general, las medidas fisiologicas tienen el potencial de capturar un componente de

compromiso del empleado que, hasta el momento, no ha sido evaluado.

En vista de los estudios, podemos evidenciar que efectivamente se pueden medir respuestas
psico-fisioldgicas con dispositivos tecnoldgicos lo que hace posible el disefio de un wearable
que mida el nivel de engagement/compromiso de los colaboradores con la compaiiia. Es mas,
en vista de los estudios y el avance de la tecnologia éste dispositivo puede llegar a tener un

sin fin de oportunidades en otros escenarios que seria ideal estudiarlos.
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Es necesario tener en cuenta que ésta herramienta es complementaria al proceso de felicity.
Por lo tanto viene a suplir la falta de datos estadisticos y en tiempo real de los colaboradores

en las empresas.

Las posibilidades son muy grandes al revisar las investigaciones asociadas al tema, uno de
los grandes valores de ésta tesis tiene que ver con el campo de accion que tiene un dispositivo
como éste en el ambito tan desconocido de los wearables, trabajo. Ademas de medir, nos
permite hacer un impacto real con soluciones en vivo sobre el compromiso de los

colaboradores y como ellos se estan sintiendo en el entorno.

Los proximos pasos se enfocaran en crear y desarrollar un piloto para poder en primer lugar

ver si efectivamente podemos calibrar y eliminar variables que nos puedan “ensuciar’ el

modelo y luego generar acciones de mejora dentro de las mediciones que tengamos.
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19.GRAFICOS

Grafico 1 “Las consecuencias del estrés sobre el rendimiento”
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Grafico 2 “Burnout: Teoria de demandas y recursos”
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Pagina de Linkedin: https://www.linkedin.com/company/ufelicity/

Péagina web: https://www.ufelicity.com/

F relicity

o

Estamos cambiando la forma en
que las empresas se relacionan
con sus colaboradores
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/U EReS
Felicityz

Conéctate con tus colaboraderes con Lo que para ellos es
importante, premiarlos por cada aceion que realicen con
beneficios relevantes para ellos, generando un binculo
directo j cercano, potenciando lo que a ellos les gusta y
generando un impacto positivo tanto en la vida de los
personas, como en larefencion y eficiencia de o

organigacion.

Contactonos
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Deportista
10375 Ptos

Campafia de comunicacioén compaiiia:

jwsp y felicity te invitan a ganar
premios haciendo lo que mas te gusla.'

$200.000 en Dia libre para
”‘:‘-l‘::: en ropa 1 entrada el cumpleanos
deportiva de tu hijo

e
enloy

Spases Estadia de una
diarios noche para 2
personas

anuales para

gift card
tiy tu familla

Falabella

77



Unete

iRegistrate desde Elige una

hoy y hasta el categoria de lo

miércoles! que te hace feliz
y uno de los
premios que fe
gustaria ganar. i,

Instalacion de stand y activacion de la Semana de la Felicidad:

Future
Questions

F

Accion y
validacion
Acepta el desafio
que WSP te

propone y valida
que lo cumpliste

{
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78

Gana

iGana entradas
al cine y participa
por el premio
que elegiste!
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Validacién de los desafios:

90% M 08:20 PN TLT705@14:19
& felicityenwsp = %
Destacados Mas recientes Personas Fotos:
RV: Runtastic ~ Recibidos
carolina.herrera@wsp.com (@ 16h
Celebrando con mi mama y
. . rima#felicityenwsp — en Palomares
Q Rioseco, Hector -~ i ‘ity o dich
para contacto@ufelicity. T

08:19 Ver detalle:

Estimados,

Adjunto comprobante del primer dia de actividad
deportiva, correspondiente a una caminata de 36
minutos el dia de ayer lunes 01 de octubre.

carolina.herrera@wsp.com (@ 16h
Con mi mama en el cumple afos de mi

Saludos!
L, prima Valentina#felicityenwsp

De: Hector Rioseco <hector rlosecs dusach.c
Enviado el: lunes, 1 de octubre de 2018 19:42
Para: Rioseco, Hector <Hector Ric wsp
Asunto: Runtastic

>

Hector ha terminado una sesidn de una caminata
runtastica de 3,14 km en 36m 09s - a

A&y - 3 N = 4 100% W 06:40
© Instagram @ i
1\ #felicityenwsp
o ffloresaraya - Nufioa, Chile
L $ X 12 4 1458 19:17 :
I felicityenwsp = <5 3
Destacados Mas recientes Personas Foto:

jaime caceres @jaime9119 35m
Después del trabajo, viendo spirit con los

nifios #felicityenwsp

Qv N

22 Me gusta
ffloresaraya #felicityenwsp 03/10/2018

A Q

carolina.herrera@wsp.com @ 21h
#felicityenwsp
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Sorteo de Premios:

-—
o

1 entrada para |
LollaPalooza

|1 Gift card de 1Gi 1 dia libre para
$200.000 para i ‘ ‘el cumpleafios
viajes falabella _\detu hijo

Entradas
dobles al cine
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