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RESUMEN

Los riesgos psicosociales pueden afectar la salud mental de los trabajadores,
generando estrés y sindrome de burnout. Estudios recientes han demostrado que el
ejercicio del estilo de liderazgo y el apoyo social influyen en la percepcion de dichos
riesgos. En este contexto, el objetivo del presente trabajo de suficiencia profesional
fue reducir el nivel de riesgo psicosocial asociado al Apoyo Social y Calidad de
Liderazgo mediante la implementacion de un programa de intervencion dirigido a
los trabajadores del sector construccion de la Gerencia de Metros y Ferrocarriles de

una empresa privada de Lima Metropolitana en el afio 2023-2024.

Para ello, se planted sensibilizar a los trabajadores sobre la relevancia del
apoyo social y la calidad de liderazgo en la prevencién de los riesgos psicosociales,
asi como promover la aplicacién de estrategias de liderazgo, comunicacion
saludable e inteligencia emocional. La intervencion se desarrollé a lo largo de 12
meses con la participacion de 31 trabajadores, mediante la ejecucion de talleres,
capacitaciones, actividades de difusién de informacion y reuniones periddicas con

el gerente del area.

Los resultados indicaron que el programa fue eficaz en un 91.08% en la
reduccion de los riesgos psicosociales, ademas de lograr una mejora en la
percepcion del ambiente laboral. Lo cual refuerza la importancia del apoyo social
y liderazgo ejercido por los superiores como elementos clave para el disefio y

aplicacion de programas de intervencion en la gestion de riesgos psicosociales.

Palabras clave: Riesgo Psicosocial, liderazgo, apoyo social.



ABSTRACT

Psychosocial risks can affect worker’s mental health, leading to stress and
burnout syndrome. Recent studies have shown that leadership style and social
support influence the perception of these risks. In this context, the objective of this
professional proficiency Project was to reduce the level of psychosocial risk
associated with social support and leadership quality by implementing an
intervention program aimed at workers in the construction sector of the Metro and

Railway Management of private company in Metropolitan Lima in 2023-2024.

To this end, the aim was to raise awareness among workers of the
importance of social support and quality leadership in the prevention of
psychosocial risks, as well as to promote the application of leadership strategies,
healthy communication, and emotional intelligence. The intervention was carried
out over 12 months with the participation of 31 workers, through workshops,
training sessions, information dissemination activities, and regular meetings with

the area manager.

The results indicated that the program was 91.08% effective in reducing
psychosocial risks, in addition to improving perceptions of the work environment.
These results reinforce the importance of social support and leadership exercised
by superiors as key elements in the design and implementation of intervention

programs in psychosocial risk management.

Keywords: Psychological risk, leadership, social support.



INTRODUCCION

Los riesgos psicosociales constituyen una de las principales problemaéticas
en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, ya que ocasionan afecciones
fisicas y psiquicas en los trabajadores, contribuyendo al incremento de las tasas de
enfermedades profesionales y accidentes laborales (Ramos Horce, 2024). Por lo
tanto, resulta fundamental implementar acciones orientadas a su reduccion como
una estrategia para salvaguardar la salud mental de los trabajadores y promover

entornos laborales saludables. (Cabrera Armijos et al., 2022).

En este contexto, la literatura ha identificado recursos personales y
organizacionales que funcionan como factores de proteccion contra dichos riesgos.
Entre ellos se destaca el liderazgo, el cual desempefia un rol importante en el
bienestar laboral al promover entornos de trabajo de calidad (Gil-Monte et al.,
2025) asi como, el apoyo social, que permite a los trabajadores a afrontar
adecuadamente las dificultades laborales y contribuye a la mejora del bienestar

(Garmendia et al., 2023).

Ante este escenario, el presente trabajo tuvo como proposito desarrollar un
programa de fortalecimiento del apoyo social y la calidad de liderazgo como
estrategia para disminuir los factores de riesgo psicosocial en la dimension “Apoyo
Social y Calidad de Liderazgo”. Dicho programa fue disefiado para la gerencia de
metros y ferrocarriles de una empresa privada del sector construccion de Lima,
Per0. El sustento del programa proviene de dos fuentes principales: los datos de la
encuesta de evaluacion de riesgos psicosociales y la informacion recabada de las

entrevistas semiestructuradas. A partir de estas, se identifico una prevalencia de



exposicion a niveles de riesgo medio y alto en diversas subdimensiones, asi como
conflictos internos, problemas de comunicacion, alta carga laboral, deficiencias en

el liderazgo y falta de apoyo entre los comparieros de trabajo.

Conforme a lo expuesto y con el objetivo de reducir el nivel de riesgo
psicosocial asociado al Apoyo Social y Calidad de Liderazgo, se implement6 un
plan de intervencién de 12 meses, comprendido entre diciembre del 2023 y

diciembre del 2024.

En tal sentido, el presente trabajo se encuentra estructurado en los siguientes

capitulos:

El primer capitulo presenta el contexto de la organizacion donde se
implement6 el programa, asi como el puesto desempefiado, las funciones vy
responsabilidades asociadas, y la linea de investigacion del presente trabajo de
suficiencia profesional. El segundo capitulo desarrolla el marco teorico vinculado
a los riesgos psicosociales, el cual incluye informacion relevante de los principales
modelos tedricos que los sustentan, los factores de riesgo y protectores, y
antecedentes nacionales e internacionales. El tercer capitulo se presenta la
contextualizacion y justificacion del problema, ademas de detallar el proceso de
intervencion a desarrollar en la organizacion, el objetivo general, los objetivos
especificos y descripcién de las actividades. El cuarto capitulo presenta los
resultados de la intervencion y correspondiente andlisis. El quinto capitulo esta
dedicado a la reflexion sobre la experiencia, e incluye las limitaciones, su impacto

profesional e institucional y el aporte disciplinar derivado del trabajo de suficiencia



profesional. Finalmente se exponen las conclusiones y recomendaciones para la

institucion, para los profesionales del area y a futuras intervenciones.



CAPITULO I. EXPERIENCIA PROFESIONAL Y CONTEXTO

1.1.Descripcion de la empresa o institucion:

La empresa es una consultora de ingenieria con mas de 50 afios de
experiencia en el Perd, ubicado en el distrito de San lIsidro, Lima, Perd.
Especializada en desarrollar estudios, disefios, supervision de estudios, obras y

gerenciamiento de proyectos a traves de sus doce gerencias.

Cuenta con equipos de profesionales multidisciplinarios que se encuentran
desarrollando actividades en los diversos departamentos del Perd, con la finalidad
de satisfacer las necesidades de los clientes, brindando servicios confiables y
eficientes de alta calidad, para contribuir con el desarrollo del pais y de las
comunidades, al centrarse en la minimizacién de los impactos negativos en el
entorno. Entre los principales clientes se pueden encontrar entidades nacionales e
internacionales, publicas o privadas, de distintos sectores que requieran la ejecucion

de estudios o supervision de obras.

Asimismo, la organizacidon dispone de un equipo de profesionales dedicados
a la proteccion de la seguridad y salud de los colaboradores. Dicho equipo tiene
como objetivos principales: controlar los riesgos de las actividades laborales,
fomentar el cuidado de la salud mental y garantizar el cumplimiento de la normativa

legal vigente.

1.2.Misién:



Contribuir con el desarrollo del Per( y de los paises en donde opera, asi
como con la ingenieria peruana e internacional, a través de los servicios de

ingenieria y ensayos que brinda. (Documentos de la empresa, 2025)

1.3.Vision:

Mantener el liderazgo en la consultoria de ingenieriay ser reconocidos por
la confiabilidad y la calidad de nuestros ensayos en el Per. Ampliar la presencia

de la empresa en otros paises de la region. (Documentos de la empresa, 2025)

1.4.Valores:

La empresa cuenta con 9 valores: “Lealtad, Comunicacion Efectiva,
Liderazgo, Creatividad, orgullo de pertenencia, Trabajo en equipo, Iniciativa,

Adaptacién al cambio, Integridad”. (Documentos de la empresa, 2025)

1.5.Puesto desempeiiado:

El centro laboral cuenta con un Departamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo integrado por: Un jefe de departamento de seguridad y salud en el trabajo
(ingeniero), un ingeniero especialista en seguridad en el trabajo (ingeniero), un
especialista en salud en el trabajo (médico ocupacional) y dos asistentes de salud
en el trabajo (enfermera y psicologa). EI organigrama del Departamento de

Seguridad y Salud en el Trabajo se puede apreciar en la siguiente figura:



Figura 1

Organigrama del Departamento de Seguridad y Salud.

Gerente General

Jefe del Departamento de
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Especialista de Salud en Especialista de Seguridad
el Trabajo en el Trabajo

Asistente de Salud en el Asistente de Seguridad en
Trabajo el Trabajo

Especialistas de Seguridad
y Salud en Campo

Fuente: Adaptado de Manual de Procedimiento: Organizaciény Funciones,

de la empresa 2025.

El departamento de Seguridad y Salud tiene como objetivo: Gestionar y
administrar los riesgos de seguridad y salud en el trabajo de la empresa, a fin de

que estos sean identificados y controlados en todas las areas y proyectos, para



lograr un ambiente libre de lesiones, enfermedades ocupacionales y accidentes de

trabajo, de acuerdo a la normativa vigente y politicas organizacionales.

El puesto desempefiado en la empresa es el de Asistente de Salud en el
Trabajo desde el afio 2021 hasta la actualidad, para el cual se requiere ser egresado
o profesional titulado en el sector salud, con méas de 6 meses de experiencia en la
implementacién y mantenimiento de sistemas de Gestion de Salud en el Trabajo,

ademas de contar con conocimientos a nivel intermedio de office.

El Asistente de Salud en el Trabajo, en coordinacién con su jefe inmediato,
fue el responsable de gestionar e implementar el Programa de Salud en el Trabajo
de la empresa, asegurando su alineacion con las politicas organizacionales y los
procedimientos establecidos en el area, para lo cual se cumplieron las siguientes

funciones:

- Brindar apoyo en materia de salud ocupacional a los colaboradores de
la empresa dentro y fuera de sede central.

- Elaborar informes en relacion al estado de salud de los trabajadores y
establecer la eficacia del programa de salud.

- Realizar sequimiento a los indicadores en materia de salud.

- Brindar apoyo en materia de informacion técnica de los programas de
salud.

- Proporcionar capacitacion y educacion preventiva en materia de salud
ocupacional.

- Verificar el cumplimiento de las acciones correctivas para la

conformidad del Sistema de Gestion de seguridad y salud en el trabajo.



- Evaluar la aparicion de nuevos riesgos laborales para la actualizacion de
la IPER.

- Plantear mejoras de los controles operacionales y establecer aquellos
que sean necesarios para el control de los riesgos.

- Brindar apoyo en las auditorias internas y externas en lo relativo a salud.

- Apoyar en la mejora de los procedimientos relacionados con salud

ocupacional.

Para el presente trabajo, las principales funciones estuvieron orientadas a
fortalecer el liderazgo, el apoyo social de compafieros y lideres, asi como el
sentimiento de grupo, para lo cual se llevé a cabo un trabajo conjunto y supervisado
con diversas areas de la empresa. Se coordino directamente con la asistente Social,
el Gerente de Recursos Humanos, la Gerente General, el médico ocupacional y el
Jefe del Departamento de Seguridad y Salud. El puesto de asistente de Salud en el

Trabajo fue responsable de:

- Coordinar con la Gerencia de Recursos Humanos la planificacion, y
mejora continua del Programa de Salud en el Trabajo de la empresa,
orientado a fortalecer la comunicacion y cohesion de los grupos.

- Brindar informacion, educacion preventiva y apoyo en la difusion de
informacion relacionada con el desarrollo de habilidades blandas y
mejoramiento del clima laboral.

- Verificar el cumplimiento de las acciones correctivas derivadas de los

resultados del cuestionario de riesgo psicosocial del 2023.



- Coordinar con la linea de mando la ejecucién de la capacitacion de
liderazgo a cargo del especialista.
- Realizar la evaluacion de riesgos psicosociales, el analisis de datos y las

entrevistas semiestructuradas.

Es importante resaltar que, de manera paralela, se desarrollaron las demas

funciones relacionadas al puesto de trabajo de asistente de Salud.

1.6.Delimitacién del &rea de trabajo y relacion con la formacion profesional

1.6.1. Linea de Investigacion institucional

El presente trabajo de suficiencia profesional se enmarca en el Area
Organizacional especificamente en la linea de Comportamiento Organizacional.
Este enfoque se justifica por la necesidad de analizar las variables relacionadas con
la salud ocupacional, la cual impacta en las condiciones y la calidad de vida laboral
de los trabajadores, asi como en su contribucion al desarrollo de la psicologia
organizacional. Para el presente trabajo se presentd la implementacion del
Subprograma de Salud Mental orientado al fortalecimiento del Apoyo Social y
Calidad de Liderazgo, en base a los resultados de la evaluacion de riesgos
psicosociales desarrollada en el 2023. Su finalidad consiste en fortalecer el
liderazgo, el apoyo social de compafieros y lideres, asi como el sentimiento de

grupo de los colaboradores de una empresa privada de Lima, Peru.

1.6.2. Objetivos del desarrollo sostenible

En cuanto a los Objetivos de Desarrollo Sostenible adoptados por las

Naciones Unidas en 2015, con el fin de proteger el planeta y garantizar que las



personas disfruten de paz y prosperidad para 2030 (Naciones Unidas, s.f.). El
programa de intervencién del presente trabajo de suficiencia profesional busca
contribuir con el objetivo N. °3 “Salud y Bienestar” y N. °8 “Trabajo Decente y
Crecimiento Econdémico”. En relacién con el Objetivo N°3 se encuentra vinculado
al programa porque promueve el cuidado de la salud mental en el trabajo mediante
la implementacion de acciones orientadas a mejorar el bienestar emocional y las
condiciones laborales. Con respecto al Objetivo N°8 se relaciona al enfocarse en la
proteccién de los derechos laborales y promocion de un entorno de trabajo seguro
y sin riesgos para los colaboradores. En este sentido, las actividades desarrolladas
no solo estuvieron enfocadas en mejorar el liderazgo, el apoyo social entre
compafieros, lideres y el sentido de pertenencia del grupo, sino también en fomentar
el cuidado de la salud mental de los colaboradores mediante el fortalecimiento del

clima organizacional.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1.Riesgos Psicosociales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) sefiala que los
riesgos psicosociales comprenden cualquier elemento relacionado con el disefio y
gestion del trabajo que incremente el riesgo de estrés laboral. Dicho estrés se
manifiesta a traves de reacciones fisicas, mentales y emocionales que surgen
cuando las demandas laborales exceden las capacidades o recursos del trabajador
para afrontarlas. Adicionalmente, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo (INSST, 2022) indica que los riesgos psicosociales corresponden a aquellos
factores presentes en el entorno laboral que pueden generar estrés, tension o

conflictos interpersonales en el trabajador.

En el contexto nacional, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
Laboral (SUNAFIL, 2024) conceptualiza estos riesgos como respuestas
fisioldgicas, cognitivas, emocionales y conductuales que presentan los trabajadores
ante condiciones desfavorables vinculados con el contenido, la organizacion o el
ambiente laboral, tales como el ritmo y sobrecarga de trabajo, la escasa
participacion, la falta de autonomia, las exigencias emocionales, las condiciones o

conflictos laborales y la inestabilidad laboral.

De igual forma, el Instituto Nacional de Salud define los riesgos
psicosociales (INS, s.f) como aquellas condiciones en la situacion laboral
relacionados con la organizacion del trabajo, el entorno social, el contenido de
tareas y la forma en como se ejecutan. Ademas, el INS en el “Manual del Método

CENSOPAS-COPSOQ” (2025) refiere que estos riesgos se originan a partir de un

11



disefio, organizacion o gestion inadecuados del trabajo, asi como de un contexto
social laboral deficiente, pudiendo generar consecuencias negativas a nivel
psicoldgico, fisico y social en los trabajadores como estrés laboral, agotamiento,

depresion, entre otros.

De manera complementaria, Valencia-Contrera & Rivera-Rojas (2023)
mencionan que los riesgos psicosociales nacen de los peligros a los que los
trabajadores se encuentran expuestos por la interaccion de los elementos personales
del trabajador y el ambiente laboral, donde se incluye como minimo una de las

siguientes caracteristicas:

- Percepcidn de inapropiado ritmo, contenido, cantidad, complejidad,
diversidad, horario, control, significado del trabajo o flexibilidad
laboral.

- Preocupacion relacionada con la atencion de necesidades de los
familiares u otros o quehaceres domésticos en el horario laboral.

- Poca claridad de rol en el trabajo.

- Desfavorable ambiente laboral.

- Aspectos organizacionales que afecten al trabajador.

- Incompatibilidad tecnoldgica de las capacidades y necesidades del

trabajador.

Inadecuadas relaciones sociales en el ambiente de trabajo.

Ante lo mencionado, los riesgos psicosociales constituyen un conjunto de
factores presentes en el entorno laboral, que emergen de la interaccion entre las

caracteristicas del puesto, la organizacion y las condiciones personales del
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trabajador, que pueden afectar la salud, bienestar y desempefio del mismo, de igual
manera, Aucapifia Meza (2022) sefiala que los riesgos psicosociales pueden
impactar de manera considerable en las organizaciones, y en los trabajadores de
forma multidimensional causando complicaciones y enfermedades a largo plazo

que afectan su salud y desempefio laboral.

A partir de lo sefialado, se puede encontrar en la literatura la presencia de
enfermedades a nivel cardiovascular, digestivo, musculoesquelético, circulatorio,
entre otras a causa de los riesgos psicosociales, asi como afecciones en la conducta
y salud mental del trabajador; presentando trastornos de ansiedad, depresion,
trastorno del suefio y de la alimentacion (Zapata-Constante & Rivera-Vasquez,
2024), ademas de evidenciar efectos negativos en las relaciones interpersonales
mediante la disminucion del desempefio laboral, problemas en el trabajo y

conductas inapropiadas. (Llanto Herrera, 2023).

En sintesis, la evidencia tedrica nos permite afirmar que los riesgos
psicosociales presentan un problema relevante en el ambito laboral, debido a su
impacto negativo que no solo afecta la salud fisica, mental y social de los
trabajadores, sino que también perjudica su desempefio laboral, propiciando tanto
la aparicion de enfermedades y trastornos psicolégicos, como el deterioro
rendimiento y las relaciones interpersonales. Por ello, se resalta la importancia de
la labor de las organizaciones al identificar y valorar la exposicion a los riesgos
psicosociales laborales, relacionado a los puestos de trabajo, para asi disminuir o
controlar los efectos que generan diversas enfermedades, lesiones o hasta

accidentes (Llanto Herrera, 2023).

13



2.2. Liderazgo

El liderazgo se entiende como la capacidad de dirigir y motivar que posee
una persona, la cual se fortalece con el tiempo y le permite influir en la forma en
que los individuos se relacionan dentro de un grupo, favoreciendo que estos
desempefien sus labores de manera motivada para alcanzar los objetivos y metas
establecidas (De Toro, 2022). Asimismo, Gutiérrez (2024) sefala que el liderazgo
implica la dindmica que un lider genera en un grupo de personas mediante la
motivacién, el entrenamiento y el seguimiento del cumplimiento de objetivos
organizacionales e individuales, los cuales constituyen la base para aspirar a un

ascenso laboral en funcion de un buen desempefio.

El creciente énfasis en la inclusion y la diversidad en las organizaciones
demanda estilos de liderazgo que promuevan la empatia, la colaboracién y la
construccion de entornos laborales inclusivos, en los cuales cada trabajador pueda

aportar y desarrollar sus habilidades particulares (Bravo et al., 2023).

En este sentido, se ha demostrado que el liderazgo no solo influye en la
gestion de equipos diversos, sino que también constituye un factor determinante en
la presencia de riesgos psicosociales. Un estilo de liderazgo inadecuado puede
afectar negativamente la salud psicoldgica y el bienestar de los trabajadores,
mientras que un liderazgo responsable con capacidad de gestionar el cambio a
través de la confianza, contribuye a la construccion de un entorno saludable,
promueve el desarrollo profesional, fortalece la motivacion y disminuye la

presencia de factores estresores en el trabajo. Por ello, resulta fundamental integrar
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practicas de liderazgo positivo que permitan alcanzar altos niveles de rendimiento

organizacional y bienestar laboral (Lopez, 2023).

En este contexto, el liderazgo transformacional surge como un enfoque
teodrico que resalta la importancia de un liderazgo positivo en el afecto, la cognicion
y los comportamientos del grupo. Los lideres transformacionales influyen en sus
seguidores para el logro de las tareas y metas establecidas mediante la inspiracion,
el planteamiento de desafios, el empoderamiento y la consideracion
individualizada. De esta manera, se generan cambios positivos en la confianza, los
valores y las percepciones de los trabajadores, favoreciendo mayores niveles de

desempefio y motivacion (Kim & Cruz. 2022).

En sintesis, el liderazgo es un factor clave para la motivacién, el desempefio
y el logro de objetivos organizacionales. En el contexto actual, su influencia resulta
importante en la gestion de los riesgos psicosociales, ya que puede impactar positiva
0 negativamente en el bienestar laboral. Bajo este enfoque, el liderazgo
transformacional destaca por promover la confianza, la motivacion y el desarrollo
de los trabajadores, contribuyendo a la construccion de entornos laborales

saludables y productivos.

2.3.Apoyo Social

El apoyo social es el clima social existente en el entorno laboral, el cual se
manifiesta en la calidad de las relaciones entre los compafieros y superiores.
Asimismo, comprende aquellos aspectos de las condiciones laborales que derivan

de las relaciones interpersonales establecidas en el entorno de trabajo. Este factor

15



puede proyectarse dentro de la organizacion (entre los compafieros o subordinados)
0 hacia agentes externos (como clientes o proveedores), pudiendo constituirse en
una fuente de soporte o, por el contrario, generar situaciones conflictivas de diversa
naturaleza (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSST],
2025). Khademi et al., (2024), por su parte sefialan al apoyo social como el respaldo
social y psicologico que un individuo recibe o percibe de su entorno, diferenciando
al apoyo recibido como el grado en que la persona ha experimentado efectivamente
dicho respaldo, del apoyo percibido como la percepcion subjetiva y la

disponibilidad del apoyo cuando se requiere.

En este contexto, el apoyo social ha demostrado ser un factor importante en
el ambito organizacional, ya que no solo se relaciona con resultados individuales
positivos como el afecto positivo, sino que también actia como amortiguador
contra el estrés. De este modo, contribuye a que las personas afronten de manera
eficaz diversas situaciones problematicas, favoreciendo respuestas psicoldgicas y
conductuales adaptativas. Asimismo, se ha evidenciado que la implementacion de
programas de apoyo social en el lugar de trabajo se relaciona con mejoras bienestar

de los trabajadores. (Khademi et al., 2024)

En contraste, la ausencia o inadecuado apoyo social se desarrolla cuando se
presentan relaciones interpersonales deficientes o inexistentes (aislamiento),
situaciones de violencia, discriminacion o conductas inapropiadas y una inadecuada
gestion de conflictos por parte de la empresa, pudiendo convertirse en un factor de

riesgo para los trabajadores. (INSST, 2025)
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En sintesis, el apoyo social se encuentra relacionado con el clima generado
por las relaciones interpersonales entre comparieros, superiores o0 agentes externos,
pudiendo constituirse en una fuente de soporte o conflicto. En el ambito
organizacional el apoyo social resalta al actuar como amortiguador frente a
situaciones estresantes, favoreciendo el afrontamiento de situaciones problematicas
y su ausencia o inadecuada gestion puede convertirse en un factor de riesgo

afectando el bienestar de los trabajadores.

2.4.Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la evaluacion de Riesgos

Psicosociales.

El apoyo social de compafieros y superiores es fundamental para el
desempefio del trabajador, y su ausencia se vincula con el estilo de gestion dentro
de la organizacidn, que prioriza la competencia sobre la cooperacion. Ademas, una
adecuada gestion de los conflictos de rol resulta crucial para mantener un entorno
saludable, lo cual involucra contar con informacion pertinente, una delimitacion
clara de las tareas y la resolucién de demandas contradictorias. Por ello, una
adecuada gestion de estos elementos contribuiria a tener un ambiente saludable y

positivo para los trabajadores (INS, 2023).

Entre las subdimensiones que abarca el apoyo social y calidad de liderazgo,

segun el INS (s.f.) se tienen las siguientes:

- Apoyo social de los compafieros: Disponibilidad por parte de los
comparfieros de trabajo de brindar ayuda cuando se requiere, para la

correcta ejecucién de las actividades laborales.

17



- Apoyo social de los Superiores: Disponibilidad por parte de los
superiores cuando se requiere, para realizar bien el trabajo.

- Calidad de Liderazgo: Caracteristicas relacionadas con la gestion del
equipo humano por parte de los mandos inmediatos.

- Sentimiento de Grupo: Sentimiento de pertenencia del colectivo
humano con el cual se labora.

- Previsibilidad: Acceso oportuno a informacion suficiente, adecuada
y a tiempo que permita realizar el trabajo de manera adecuada y
adaptarse a los cambios.

- Claridad de Rol: Nivel de conocimiento sobre las tareas asignadas,
objetivos, recursos disponibles, responsabilidades y autonomia en el
trabajo.

- Conflicto de Rol: Presencia de contradicciones o dilemas de caracter

ético profesional en la ejecucién de las actividades laborales.

En suma, el apoyo social y la calidad del liderazgo constituyen factores
fundamentales para el desempefio y el bienestar de los trabajadores, ya que influyen
en la forma en que se organizan las tareas, se gestionan los roles y se afrontan las
demandas laborales. Bajo este contexto, resulta importante contar con herramientas
conceptuales que nos permitan analizar con mayor profundidad los riesgos

psicosociales presentes en las organizaciones.

2.5.Modelo Teorico en la evaluacion de los Riesgos Psicosociales

CENSOPAS-COPSOQ
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El INS (s.f.) menciona que la evaluacion de Riesgos Psicosociales se basa
en diversos modelos teéricos complementarios, los cuales permiten identificar las
caracteristicas de la organizacion que afectan la salud mental de los colaboradores.
Entre ellos se tienen el modelo de demanda-control-apoyo social de Karasek y
Theorell y el modelo esfuerzo-recompensa de Siegrist, el Modelo sociotécnico, y el

Modelo vitaminico.

2.5.1. Modelo demanda-control-apoyo social.

El Modelo de demanda-control-apoyo social de Karasek y Theorell (1979)
se centra en que las principales fuentes de estrés del trabajador se originan en dos
dimensiones fundamentales del trabajo: las demandas a las que se enfrenta el
trabajador y el grado de control que posee sobre la propia tarea para gestionarlas.
(Brito, 2023) Ante ello, el nivel de las demandas genera una sensacion de presion
en especial cuando este posee bajo control sobre ellas afectando su salud y bienestar
laboral (Cornejo Herrera & Tejada Carrefio, 2025) el cual puede ser mitigado o
intensificado por la presencia o ausencia del apoyo social. (Tenorio Castillo &

Escudero, 2024).
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Figura 2

Modelo demanda-control- apoyo social
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Fuente: Rodriguez Romero (2023)

Para el presente trabajo de suficiencia profesional se considerd el Modelo
de demanda-control-apoyo social de Karasek y Theorell como el que mejor sustenta
el programa de intervencion, debido a que plantea el apoyo social como un factor
amortiguador del estrés, especialmente en momentos de alta demanda. En este
sentido, el programa se centra en fortalecer el apoyo social por parte de los
compafieros y lideres, asi como en mejorar la calidad del liderazgo, factores clave
en la intervencion como estrategia orientada a reducir el nivel de estrés de los

trabajadores y la exposicion a riesgos psicosociales.

2.5.2. Modelo Desbalance Esfuerzo-Recompensa.

Siegrist (1986), mediante la teoria del Desbalance Esfuerzo-Recompensa,
establece que el estrés laboral surge a partir de la falta de equilibrio entre el nivel

de exigencia en el trabajo y las recompensas materiales o psicosociales que el
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trabajador percibe (Alvarado et al., 2021). Siegrist propone un modelo compuesto
por dos componentes fundamentales: uno estructural (extrinseco) y otro personal
(intrinseco). Las recompensas se sitlan en el componente extrinseco, mientras que
el esfuerzo puede manifestarse en ambas dimensiones tanto en la extrinseca
(asociado a las demandas laborales) como en la intrinseca (vinculado a las
exigencias 0 motivaciones personales). Este desequilibrio puede afectar al
trabajador a nivel motivacional y emocional (Tirado et al., 2022) el cual, a largo
plazo, afecta la salud del trabajador generando el desarrollo de enfermedades
coronarias, ansiedad, depresion u otras enfermedades mentales. (Alvarado, et al.,

2021).

Figura 3

Modelo de desbalance esfuerzo- recompensa
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2.5.3. Modelo Sociotécnico.

El Modelo Sociotécnico se basa en la Teoria de Sistemas Sociotécnicos,
cuyos pioneros son Trist y Bamforth (1951). Posee un enfoque central estructurado
al considerar a las organizaciones como sistemas abiertos centrados en dos
dimensiones (Catala Miguel & Seaton Moore, 2025). Por un lado, la dimension
social, relacionado con las personas y sus relaciones sociales y organizacionales
que permiten la innovacién, buscando converger la forma en que distintos grupos
sociales trabajan y piensan para lograr un objetivo en comun; y, por otro lado, la
dimensidn tecnoldgica, relacionado a las técnicas y procedimientos, centrada en los
procesos, procedimientos, herramientas y tecnologias usados para mejorar o crear

un producto o servicio (Ervits, 2024).

2.5.4. Modelo Vitaminico.

El Modelo Vitaminico, también conocido como el modelo General de la
Salud Mental de Warr, integra factores denominados como “vitaminas”, para
explicar la importancia de ciertos factores en el entorno de la organizacién como
determinantes del bienestar psicolégico del trabajador (Campos Léazaro, 2023) y de

su satisfaccion en el trabajo.

Asimismo, menciona que los factores que intervienen en el bienestar se
encuentran dentro y fuera de la organizacion y se dividen en factores laborales:
satisfaccion laboral especifica (sentimientos sobre si mismos relacionados al
trabajo), factores no laborales: satisfaccién libre del contexto (sentimientos

relacionados a la satisfaccion con la vida), factores individuales (disposicion
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afectiva y estandares personales de comparacion), factores sociodemograficos
(edad y género) y factores del medio (contenido de la tarea y contexto) (Pefia, 2023).
Es imperativo el equilibrio de estos factores, ya que de ello depende el

funcionamiento optimo del trabajador (Campos, 2023).

Figura 4

Modelo Vitaminico.
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Fuente: Acosta Pefia et al., (2023).

2.6.Causas y Consecuencias de los Riesgos Psicosociales.

Como se ha visto anteriormente, los factores de riesgo psicosocial se
encuentran relacionados con el disefio, la gestion del trabajo, el clima laboral, la
satisfaccion del trabajo, etc. Estos, se clasifican en 4 grupos principales:
caracteristicas de la tarea (incluye la carga cuantitativa y cualitativa del trabajo, su
complejidad, grado de monotonia, ritmo de trabajo exigido, nivel de repeticién y
responsabilidad asociada), caracteristicas de la organizacion (abarcan las

competencias del puesto, estructura jerarquica, la calidad de las relaciones
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interpersonales y los estilos de liderazgo), caracteristicas del empleo (comprenden
la remuneracion, las condiciones laborales y el nivel de estabilidad en el puesto) y
organizacion del tiempo de trabajo (referida a la duracion de la jornada, el sistema

de turnos y la gestion de las pausas laborales). (Portocarrero Ormefio, 2022)

Dichas causas pueden generar consecuencias de indole directa
(enfermedades) generadas por el ausentismo, accidentes de trabajo o incapacidad
permanente. E indirectas, vinculadas a las relaciones humanas, las cuales afectan
negativamente la productividad, la calidad de trabajo, la creatividad y rendimiento

laboral. (Portocarrero Ormefio, 2022).

Aguilar Guzman & Arrieta Sancho (2022) clasifican a las consecuencias de

los riesgos psicosociales en:

Efectos subjetivos: depresion, fatiga, culpabilidad, irritabilidad,

tension, ansiedad, agresion, apatia, etc.

- Efectos conductuales: cambios en la alimentacion, consumo
excesivo de bebidas o cigarrillos, conducta impulsiva, temblores,
labilidad emocional, mayor propension a sufrir accidentes, etc.

- Efectos fisiologicos: Aumento de corticoides, catecolaminas,
Elevacion de niveles de glucosa, aumento de ritmo cardiaco,
dificultad para respirar, indigestion, cefaleas, insomnio, tics, etc.

- Efectos cognoscitivos: Incapacidad para concentrarse o tomar
decisiones, olvidarse de las cosas, bloqueo mental, etc.

- Efectos organizacionales: baja productividad, absentismo, alta tasa

de accidentes, rotacion del personal, insatisfaccion en el trabajo, etc.
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En consecuencia, los factores de riesgo psicosocial se originan en multiples
dimensiones del trabajo vinculadas a las caracteristicas de la tarea, organizacion y
gestion del tiempo, generando consecuencias directas e indirectas en el trabajador
afectando su bienestar fisico, psicoldgico y cognitivo lo que se refleja en la

disminucion de la productividad y deterioro del clima laboral.

De manera especifica, el liderazgo puede actuar como fuente del riesgo
psicosocial, ya que desempefia un papel importante en el bienestar y la dindmica
organizacional. Un liderazgo inadecuado puede propiciar conflictos, desconfianza
y falta de compromiso por parte de los trabajadores afectando su salud mental y
fisica. Por el contrario, un liderazgo efectivo, contribuye a generar un ambiente
laboral saludable, fomenta la comunicacion y colaboracion favoreciendo el
desempefio y productividad. Siendo un lider eficaz aquel que tiene la capacidad
para motivar y guiar al equipo, fomenta la comunicacion, trabajo en equipo y

colaboracion. (Cardenas et al., 2023)

Asimismo, las relaciones sociales desempefian un papel importante en el
mantenimiento de un ambiente laboral positivo, ya que se promueven los lazos
afectivos que fortalecen el clima laboral y reducen la aparicion de conflictos. En
consecuencia, el liderazgo y las relaciones sociales constituyen factores esenciales
que impactan directamente en el bienestar, la salud mental, la productividad y
rendimiento laboral de los trabajadores. Cuando se presentan de manera deficiente
pueden generar estrés, tension y conflictos, lo que impacta de manera negativa en

la salud mental de los trabajadores y su desempefio laboral manifestandose en bajo
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rendimiento, falta de responsabilidad, actitudes pasivo-agresivas y perdidas de

motivacion. (Cardenas et al., 2023)

En este contexto, el liderazgo y las relaciones sociales funcionan como
elementos para la prevencion o generacion de riesgos psicosociales dentro de las
organizaciones ya que influyen de manera directa en el clima laboral, la salud
mental y desempefio de los trabajadores. Su adecuada gestion permite fortalecer el
bienestar laboral, mientras que su deficiencia puede propiciar ambientes
conflictivos, estresantes y de bajo rendimiento, afectando tanto a la organizacién

como al trabajador.

2.7.Factores de Riesgo y Protectores de los Riesgos Psicosociales.

Es importante sefialar que los riesgos psicosociales son percibidos de
manera subjetiva por parte del trabajador, quien comprende y transforma la
situacion laboral junto con variables individuales, donde se integran experiencias,
estados emocionales, juicios de valor y probabilidad de accion, otorgandole un
sentido propio. Por ello, una misma situacion laboral puede resultar estresante para
algunos trabajadores mientras que, a otros puede no tener el mismo impacto.

(Medina Macias, 2024)

Martinez-Mejia (2022) presenta un listado adaptado de la OIT sobre los
factores de riesgo que pueden afectar el nivel de riesgo psicosocial y estrés del

trabajador agrupandolos en dos dimensiones: El contenido y contexto del trabajo.

- En relacién con el contenido incluye la falta de disponibilidad,

adecuacion, mantenimiento o reparacion de equipos e instalaciones,
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la fragmentacion de ciclos de trabajo, la sobrecarga o subcarga
laboral, poco control sobre el ritmo de trabajo, horarios rotativos,
inflexibles o impredecibles.

- Respecto al contexto se destaca la deficiente comunicacion, falta de
apoyo en la resolucion de conflictos, ambiguedad en los objetivos,
estancamiento profesional, bajo salario, inseguridad laboral, falta de
reconocimiento, aislamiento, mala relacién con los superiores e

interferencia familiar-laboral.

Asimismo, se han identificado recursos personales y organizacionales que
actian como factores protectores ante los riesgos psicosociales. Entre ellos se
pueden encontrar a la flexibilidad psicoldgica que permiten interiorizar las
emociones, pensamientos y experiencias para su manejo; la personalidad resistente
que facilita la percepcion de cambios y toma de decisiones desde una perspectiva
resiliente; las competencias emocionales, al potenciar la empatia ; la atencion plena,
que promueve la accién sin juicios de valor; y la recuperacion del estrés, que
posibilita la desconexion del trabajo y la toma de control sobre el tiempo libre para

la recuperacion psiquica y fisica. (Villalobos Fajardo & Contreras Flores, 2022)

Entre los factores protectores mas importantes se destaca el apoyo social
(familiar o laboral), debido a que ha presentado amplia evidencia sobre su impacto
positivo en la salud de los trabajadores, siendo considerado prioritario cuando se
implementa un programa de intervencion en las organizaciones. (Martinez-Mejia,

2022)
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Cuando un trabajador percibe y recibe un adecuado apoyo de su red puede
Ilegar a reducir el burnout, mejorando su salud, bienestar, autoestima y calidad de
vida. Ademas de prevenir efectos en la salud fisica, tales como problemas
cardiovasculares, cancer, enfermedades cronicos-degenerativas, neurologicas,

psicoldgicas, entre otros. (Solorio, 2023)

En cuanto al liderazgo, se ha demostrado que una cultura organizacional
basada en el liderazgo ético y la justicia, puede ser un factor protector ante los
riesgos psicosociales (Calderon-Mafud, et al., 2024), del mismo modo estilos de
liderazgo positivo como el transformacional, junto con programas de prevencion de
violencia y una cultura de apoyo ayudan a mantener el bienestar psicoldgico y la

productividad. (Saldafia Orozco et al., 2020)

En este sentido, la presencia de factores protectores personales vy
organizacionales, como el apoyo social y liderazgo positivo contribuirian a la
mitigacion de los riesgos psicosociales; ya que, al fortalecer estos recursos en las
organizaciones contribuirian a la prevencion del estrés laboral, la promocion del

bienestar de los trabajadores y la promocion de entornos saludables.

2.8.Antecedentes nacionales.

En la literatura nacional, se identifican las siguientes investigaciones

relacionadas con intervenciones en riesgos psicosociales y/o liderazgo.

Ramos Turpo (2023), en su trabajo titulado “Efectividad del programa de
inteligencia emocional y su influencia en el clima laboral y los factores de riesgos

psicosociales en docentes de un centro educativo privado en Juliaca, 2023” tuvo
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como objetivo determinar la eficacia del programa de intervencién en inteligencia
emocional y como este influia en el clima laboral y los factores de riesgos
psicosociales en docentes de un centro educativo. Para ello, se implementé un
programa de inteligencia emocional de 11 sesiones desarrollado durante 6 semanas,
y evalué sus resultados mediante una comparacion de pretest y postest utilizando
los cuestionarios de Sonia Palma Carrillo (ECL, 2010) y la evaluacion de Riesgos
Psicosociales del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud COSPOQ
(ISTAS 2014). Los resultados mostraron que la intervencion no presentd
diferencias significativas en la subdimension apoyo social — calidad de liderazgo,
de acuerdo con la prueba paramétrica T de Student. En consecuencia, se concluye
que el programa de inteligencia emocional aplicado no resulta suficiente para
intervenir en todas las dimensiones de riesgos psicosociales, dado que algunas
dimensiones se encuentran influenciadas por otros factores como la personalidad o

contexto familiar.

Asimismo, Portocarrero Ormefio (2022), en su estudio titulado
“Implementacion de un plan de Intervencién para la mejora del clima laboral en
una empresa del rubro automotriz durante el afio 2021”. Tuvo como objetivo
implementar un plan de intervencion orientado a mejorar el clima laboral en una
empresa Automotriz. EI programa se planted a partir de una evaluacion cualitativa
que evidencio dificultades de comunicacidn, falta de confianza entre compafieros y
problemas en el trabajo de jefes y directivos hacia sus equipos. Para ello, se disefio
un plan de mejora de Clima Laboral que comprendié capacitaciones y talleres a lo

largo de 7 meses. Se evidenciaron resultados satisfactorios debido a que se lograron
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las metas de los indicadores: disminucion de ausentismo, mejora de atencion al

cliente, mejora de comunicacion interna.

Por su parte Bautista Quispe & Ccoya Cayra (2024,) en su proyecto titulado
“Efectos de un programa de intervencién para la mejora de la salud laboral de los
trabajadores del Centro de Conciliacion Extrajudicial Embajadores de la Justicia,
Arequipa 2023” tuvo como objetivo mejorar la salud laboral de los trabajadores en
sus dimensiones fisica, mental y psicosocial. Para ello se evalué 10 trabajadores
antes y después de la intervencion mediante cuestionarios y entrevista. Para la
evaluacion de la dimension salud psicosocial se utilizd el método Navarra,
herramienta que permite evaluar las condiciones laborales y sus efectos en la salud
y confort de los trabajadores en su entorno laboral. EI programa de intervencion
tuvo una duracién de 3 meses, y aungue se observaron mejoras en los niveles de
riesgo psicosocial segun los resultados del cuestionario, se concluyo que el efecto
del programa no fue significativo en la dimension de salud psicosocial mediante la

prueba estadistica Chi cuadrado.

2.9.Antecedentes Internacionales.

En el &mbito internacional, se presentan las siguientes investigaciones sobre

intervenciones acerca de los riesgos psicosociales laborales:

En el estudio realizado por Berglund et al., (2024) titulado “Manager-driven
intervention for improved psychosocial safety climate and psychosocial work
environment”. Se buscé fortalecer las practicas organizacionales y sociales del

entorno laboral, mediante un programa de capacitacién y mentoria a los gerentes y
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trabajadores. La muestra estuvo conformada por el departamento de investigacion
y desarrollo de una empresa manufacturera en Suecia, donde el grupo de
intervencion incluyo a redactores técnicos y el grupo control a ingenieros. Los datos
fueron recopilados en tres momentos: al inicio del estudio, a los seis meses y a los
18 meses. Los resultados mostraron que, en el grupo de intervencion resultados
positivos con respecto al nivel de riesgo psicosocial, evidencidndose un mayor
apoyo entre pares y una mejor gestion de cambio de acuerdo con analisis multinivel

(modelos de efectos mixtos).

Por su parte, De Wijn et al., (2022) en su investigacion titulada “Reducing
Psychosocial Risk Factors and Improving Employee Well-Being in Emergency
Departments: A Realist Evaluation”. Tuvieron como objetivo disminuir los riesgos
psicosociales y aumentar el bienestar del personal de 15 servicios de urgencias de
los Paises Bajos mediante una intervencion de dos afios. El estudio aplicd
mediciones a mediados de 2018 y en el 2019, mediante la aplicacion de
cuestionarios y entrevistas. Entre sus principales hallazgos se destaco la calidad del
proyecto de intervencion fue méas importante que la cantidad de acciones ejecutadas
en relacion con los riesgos psicosociales. Demostrando que el grupo que recibio
acciones mas personalizadas a su contexto laboral mostrd cambios significativos en

la reduccion de los riesgos psicosociales.

Finalmente, un estudio realizado por Dalgaard et al., (2023) titulado “A
study protocol outlining the development and evaluation of a training program for
frontline managers on leading well-being and the psychosocial work environment

in Danish hospital settings — a cluster randomized waitlist controlled trial”, tuvo
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como objetivo evaluar los efectos de un programa de intervencion de liderazgo y
los aspectos psicosociales del entorno laboral. ElI programa de intervencion
propuesto tuvo una duracién de 5 meses, implementado a una poblacion de 200
gerentes y 5000 trabajadores de hospitales de Dinamarca. La recoleccion de datos
se realizaria mediante la toma de cuestionarios, entrevistas y observacion
participante. Entre los resultados se destaco la importancia de los directivos en la
promocion del cuidado del bienestar en el lugar de trabajo, evidenciandose
limitaciones como la falta de conocimiento y competencias por parte de los

directivos para la gestion de la salud propia y la de su equipo de trabajo.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1.Contextualizacion y justificacion del problema:

3.1.1. Contextualizacion del Problema

Se estima que a nivel mundial se pierden anualmente 12 000 millones de
dias de trabajo debido a problemas de salud mental como la depresion y la ansiedad.
Esta pérdida se traduce en un costo de 1 billon de ddlares anuales para las empresas,
como resultado de la productividad no realizada (Organizacion Mundial de la Salud
[OMS], 2024). En Espafia se han contabilizado 468 093 casos de baja laboral debido
a problemas de salud mental desde enero a diciembre del 2024. (Union General de
Trabajadoras y Trabajadores, 2024). En Estados Unidos el 75% de los trabajadores
ha enfrentado un problema de salud mental en el 2024 y el 40% de ellos lidia
frecuentemente con dichos problemas (Patel, 2025). En el Perd, el Instituto
Nacional de Salud Mental Honorio Delgado-Hideyo Noguchi (INSM, 2025) reporta
que el 70% de los trabajadores sufre de estrés cronico y 1 de cada 6 trabajadores

padece sindrome de burnout, y el 82% reporta malestar asociado a la salud mental.

Este panorama evidencia que los problemas de salud mental en el ambito
laboral no responden Unicamente a factores individuales, sino también a

condiciones del entorno laboral.

En este sentido se ha verificado que existen multiples causas que impactan
en la salud, bienestar y seguridad de los trabajadores como las condiciones de
trabajo, disefio de trabajo, las necesidades y actitudes de los trabajadores, entre
otros. Dentro de este conjunto se destacan los factores de riesgo psicosocial,

definido como aquellas condiciones en la situacion laboral relacionadas con la
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organizacion del trabajo, entorno social, contenido de tareas y la forma en cémo se

ejecutan. (Instituto Nacional de Seguridad y Salud [INSST], s.f.)

La evidencia empirica confirma una relacion directa entre la exposicion a
factores de riesgo psicosocial y el deterioro de la salud mental. Asimismo, se ha
demostrado que una exposicion prolongada a un entorno laboral estresante,
caracterizado por una alta demanda y un bajo nivel de control, incrementa de
manera significativa la probabilidad de desarrollar trastornos de salud mental
asociados al trabajo (Orozco Moreno et al., 2025). A nivel internacional la Agencia
Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA, 2024) evalué a
trabajadores de diversos paises de la unién europea y encontro que al 46% reporta
estar expuestos a una fuerte presion temporal o sobrecarga de trabajo, el 26% indica
experimentar una deficiente comunicacion o cooperacion al interior de su
organizacion y un 18% manifiesta falta de autonomia o de influencia en el ritmo
de trabajo. De igual manera, en el contexto nacional el INS (2025) en su informe
Anual del 2024, reporta resultados de condiciones desfavorables en la dimension
Control sobre el trabajo (35.5%) y Compensaciones del trabajo (21.7%), y
resultados favorables en la dimension Apoyo social y calidad de liderazgo (47.1%)

y Capital Social (47%).

Ante esta perspectiva resulta importante implementar acciones para reducir
los riesgos psicosociales en el trabajo con el fin de mejorar la salud mental del
trabajador y promover ambientes saludables. Tomando en consideracion que estos
factores pueden manifestarse en cualquier tipo de entorno laboral sin distincion del

entorno, tipo de puesto o tamafio de la organizacion, los cuales, si no se gestionan
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adecuadamente pueden generar consecuencias negativas en las empresas (Cabrera

Armijos, et al., 2022).

Frente a esta situacion, la evidencia cientifica respalda la efectividad de las
intervenciones psicosociales bajo ciertos contextos. A nivel internacional Berglund
et al., (2024) buscaron fortalecer las practicas organizacionales y sociales del
entorno laboral mediante un programa de mentoria y capacitacion, obteniendo
resultados positivos en relacion con la disminucion del riesgo psicosocial, de
manera similar De Wijn et al., (2022) buscaron disminuir los riesgos psicosociales
y aumentar el bienestar del personal mediante una intervencion de dos afos,
logrando resultados positivos significativos en relacion al nivel de riesgo
psicosocial para el grupo que recibi6 acciones personalizadas. En cambio, a nivel
nacional observa un panorama distinto, Ramos Turpo (2023) buscé determinar la
eficacia del programa de inteligencia emocional en los riesgos psicosociales, el
programa tuvo una duracion de 6 semanas y no se evidenciaron diferencia
significativas a pesar de ver mejoras en los resultados del cuestionario de riesgo
psicosocial; un resultado similar se encuentra en el estudio de Bautista Quispe &
Ccoya Cayra (2024) que buscaron mejorar la salud laboral de los trabajadores en
varias dimensiones incluida la psicosocial mediante un programa de intervencion
de 3 meses, donde tampoco se evidencio efectos significativos en esta dimension,
pero si se observaron mejoras en los resultados del cuestionario de riesgos

psicosociales.

Si bien la literatura internacional muestra resultados significativamente

positivos en las intervenciones psicosociales, es importante sefialar que estos
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resultados se lograron porque dichas intervenciones se centraron en la alta direccion
y su compromiso con el bienestar de los empleados. Demostrando que los lideres
tienen la capacidad de influir en el bienestar laboral al promover entornos de trabajo
de calidad. Ademas, diversos estudios demuestran que aquellos que promueven
estrategias de interaccion positivas y adoptan una vision a largo plazo, crean
entornos de trabajo con menor probabilidad de conflictos (Gil-Monte et al., 2025).
Asimismo, desde el enfoque de la psicologia ocupacional positiva, un liderazgo
positivo se encuentra asociado con organizaciones saludables, mayor retencion,
motivacidn, compromiso y productividad lo que se traduce en organizaciones mas

eficientes y eficaces (Martinez-Mejia, 2022).

De manera complementaria la evidencia sefiala que el apoyo social permite
a los trabajadores afrontar dificultades de manera adecuada, mejora su bienestar y
constituye un factor clave para la mejora de la satisfaccion laboral y reduccién del
agotamiento (Garmendia et al., 2023). Del mismo modo, cuando un trabajador
recibe apoyo por parte de su red mejora su salud, calidad de vida y bienestar general

(Solorio, 2023).

Por ello es importante al momento de disefiar un programa de intervencion
centrarse en el liderazgo vy las relaciones sociales, ya que son factores claves que
influyen en el bienestar y salud mental de los trabajadores, afectando su

productividad y rendimiento laboral. (Céardenas et al., 2023)

Ante esta evidencia teorica se ve reflejada en la realidad organizacional, ya
que a fines del 2023 una empresa privada de Lima Metropolitana del sector

construccion, empresa la cual se realiza el presente trabajo de suficiencia, detecto
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que sus trabajadores, se encontraban expuestos a factores de riesgo psicosocial. Esta
situacion se manifestd en la presencia de conflictos internos asociados a
deficiencias en la comunicacion y una prevalencia de exposicion de nivel de riesgo
medio y alto segun los resultados de la evaluacién de Riesgos Psicosociales
realizado de manera anual en la organizacion. Un analisis méas profundo mediante
entrevistas semiestructuradas de estos resultados permitio identificar que las
principales problematicas se encontraban relacionadas a falta de claridad de
funciones, dado que los trabajadores asumian responsabilidades que no
correspondian a su cargo. Asimismo, se evidencié aumento de carga laboral, lo cual
limitaba el apoyo entre compafieros y dificultaba la comunicacion interna. A ello
se sumaron deficiencias en el desarrollo de habilidades blandas y ejercicio del
liderazgo. Factores que evidenciaron la necesidad de ser fortalecidos, dado que
empezaban a afectar el desempefio laboral e incrementar la percepcion de estrés en

los trabajadores.

En respuesta a esta problematica se propuso desarrollar e implementar un
programa de intervencion en riesgos psicosociales centrado en mejorar el liderazgo
y las relaciones sociales laborales dirigido a una empresa privada del sector
construccién, especificamente la Gerencia de Metros y Ferrocarriles. Para ello, se
plante6 como objetivo del programa Reducir el nivel de riesgo psicosocial
asociado al Apoyo Social y Calidad de Liderazgo mediante la implementacion de
un programa de intervencion dirigido a trabajadores de una empresa privada de
Lima Metropolitana del sector construccién, ademas de fomentar el desarrollo de

habilidades blandas y estrategias del cuidado de la salud mental a lo largo de un
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afio, mejorando el trabajo en equipo, comunicacion y liderazgo mediante el

desarrollo de talleres, capacitaciones y reuniones de concientizacion.

3.1.2. Justificacién del Problema.

El presente trabajo de suficiencia profesional presenta aportes a nivel

tedrico, préctico, social y metodoldgico.

A nivel tedrico, porque se busco evidenciar la eficacia de un programa de
intervencion psicosocial implementado durante un afio, cuyas actividades fueron
disefiadas en funcién de las necesidades de la empresa. Ademas, los resultados
pueden servir como base para futuras investigaciones de caracter experimental en
la misma poblacion. Asimismo, al centrarse en una poblacion del sector de
construccidn, contribuye a la ampliacion del conocimiento cientifico en dicho rubro

donde la literatura es limitada del abordaje de riesgos psicosociales.

A nivel practico el presente trabajo propuso acciones para responder a la
problematica identificada en la organizacion. Al intervenir en la dimensién apoyo
social y calidad de liderazgo, se buscé mejorar la comunicacion, trabajo en equipo
y cuidado de la salud mental de los colaboradores. Ademas, el disefio e
implementacién de las actividades planteadas fueron de utilidad para la empresa y
pueden ser aplicadas y replicadas en el futuro, tanto en esta organizacién como en

otras que presenten necesidades similares.

Anivel social, laimplementacion del programa de fortalecimiento pretendio
disminuir el nivel de riesgo psicosocial al que estaban expuestos de los trabajadores,

promoviendo el cuidado de la salud mental y el desarrollo de habilidades blandas.
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Ademas de generar un impacto positivo en la organizacion y los trabajadores, ya
que se busco fomentar ambientes laborales saludables, para asi poder mejorar el
desempefio, la productividad y la calidad del servicio ofrecido. Asimismo, el
caracter personalizado de las actividades y seguimiento constante permitieron
atender de manera efectiva las necesidades de cada grupo de intervencion,
beneficiando no solo a la organizacién y sus trabajadores, sino también a sus

clientes.

Finalmente, a nivel metodoldgico el trabajo de suficiencia unifica técnicas
cuantitativas y cualitativas, lo que permitié obtener informacién complementaria y
mas precisa con respecto a la organizacion y sus colaboradores. Esta combinacion
de técnicas facilita la comprension del contexto y aumenta la posibilidad de replicar
el proceso en organizaciones del sector construccién, aportando al desarrollo de

practicas mas eficientes en cuanto a la gestion de riesgos psicosociales.

3.2. Intervencion.

El presente trabajo de suficiencia se desarroll6 en la Gerencia de Metros y
Ferrocarriles de una empresa del sector construccion de Lima Metropolitana en el
periodo 2023-2024, debido a que en ese momento la organizacion se encontraba en
proceso de recuperacion tras los efectos econémicos y aislamiento social
ocasionados por la pandemia de COVID-19, ademas de atravesar cambios en la
estructura organizacional, estas condiciones generaron la necesidad de fortalecer la
prevencion de los riesgos psicosociales. Para lo cual, se disefid e implementd un

programa personalizado orientado a la disminucion de dichos riesgos, enfocado en
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el desarrollo de habilidades blandas, el cuidado de la salud mental, el

fortalecimiento del liderazgo y la inteligencia emocional.

3.2.1. Objetivo General:

- OG: Reducir el nivel de riesgo psicosocial asociado al Apoyo Social
y Calidad de Liderazgo mediante la implementacion de un programa
de intervencion dirigido a trabajadores de una empresa privada de

Lima Metropolitana del sector construccion.

3.2.2. Objetivos Especificos:

- OEL: Sensibilizar a los trabajadores sobre la relevancia del apoyo
social y calidad de liderazgo para la prevencion de riesgos
psicosociales.

- OE2: Promover la aplicacion de estrategias de liderazgo,
comunicacion saludable e inteligencia emocional que contribuyan a

disminuir el nivel de riesgo psicosocial identificado.

3.3.Indicadores.

En base a los objetivos, se plantearon indicadores con el fin de medir la

eficacia de la intervencion al inicio del programa, junto con la organizacion:

- Enrelacion con el objetivo general (OG) se planted el indicador de
un aumento del 3% para llegar al 67.29% de prevalencia de
exposicion a riesgos psicosocial bajo en la dimension “Apoyo Social

y Calidad de Liderazgo” segin el CENSOPAS-COPSOQ (pretest y
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postest). El porcentaje del indicador se determind a partir del analisis
de los resultados obtenidos en la evaluacion inicial, estimandose un
aumento progresivo y viable de acuerdo con el alcance de las
acciones de intervencion propuestas y el periodo establecido para la
ejecucion.

En relacion con el objetivo especifico 1 (OE1) se plante6 el
indicador de verificar que como minimo al 80% de los trabajadores
asista a las charlas y talleres programados sobre estrategias de
afrontamiento relacionadas con el apoyo social y la calidad de
liderazgo. Dicho porcentaje plante6 considerando la dinamica
operativa de la organizacion y la factibilidad de participacion del
personal, priorizando un criterio metodoldgico realista y acorde con
las posibilidades de implementacion.

En relacion con el objetivo especifico 2 (OE2) se plante6 el
indicador de un aumento del 3%, para llegar al 74.43% de
prevalencia de exposicion de riesgos psicosocial bajo en la
subdimension “Calidad de Liderazgo”. El porcentaje establecido
para el indicador se definié tomando como referencia los resultados
de la evaluacidn inicial, proyectandose un incremento razonable y
alcanzable en funcidn al alcance de las acciones de intervencién y el
tiempo previsto de implementacion. De este modo, el valor
establecido representa una mejora significativa, manteniendo

coherencia con las condiciones del contexto organizacional.
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La evaluacion de la eficacia de los indicadores se realizo al finalizar el
programa en la etapa de monitoreo mediante férmulas, con el fin de determinar en
qué medida las actividades implementadas permitieron alcanzar los objetivos

propuestos y generar cambios favorables en los factores de riesgo psicosocial.

Asimismo, las metas fueron formuladas y adaptadas en base al histérico de
la organizacion, considerando que en afios anteriores se habian realizado programas
de intervencion en riesgo psicosocial con una proyeccion de aumento del 5% de
nivel de riesgo bajo y participacion minima del 99% de la poblacién. No obstante,
dichas metas no resultaron viables en ese momento, por lo que fueron ajustadas
para el afio de intervencidn, con el fin de alcanzar resultados favorables y realistas,
acorde con las condiciones de la organizacion y objetivos del sistema integrado de
gestién. Se obtuvo asi, un ajuste del aumento del 3% de prevalencia de exposicion

del nivel de riesgo bajo y una participacion minima del 80% para los indicadores.

Tablal

Tabla de Objetivos e Indicadores

Indicador Férmula para medir Materiales para el Meta
la eficacia del cotejo
indicador
OG  Aumento del N° de trabajadores - Programa de 67.29%
3%, para llegar  con riesgo bajo en actividades de
al 67.29% de la dimension salud mental.
prevalenciade  “Apoyo Social y - Resultados de la
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OE1l

exposicion de
riesgos
psicosocial bajo
en la dimension
“Apoyo Social
y Calidad de
Liderazgo”
segun el
CENSOPAS-
COPSOQ (pre

test y post test).

Participacion
del 80% de los
trabajadores en
los talleres y
capacitaciones

programados

sobre estrategias

de
afrontamiento
relacionadas
con el apoyo

social y la

Calidad de
Liderazgo” / N°
total de

evaluados.*100

N° trabajadores que
participaron de la
capacitacion / N°
total de

trabajadores x 100
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evaluacion de
Riesgos
Psicosociales
del afio 2024.
Informe de
resultados de la
evaluacion de
Riesgos
Psicosociales
del afio 2023 y

2024.

Programa de 80%
actividades de

salud mental.

Registro de

Asistencia.

Registro de
confirmacion de

lectura de los

correos.



calidad de
liderazgo

OE2 Aumento del
3%, para llegar
al 74.43% de
prevalencia de
exposicion de
riesgos
psicosocial bajo
enla
subdimension
“Calidad de

Liderazgo™.

N° de trabajadores
con riesgo bajo en
la sub-dimension
“Calidad de
Liderazgo” / N°
total de

evaluados.*100

- Resultadosdela 74.43%

evaluacion de
Riesgos
Psicosociales
del afio 2024.
Informe de
resultados de la
evaluacion de
Riesgos
Psicosociales
del afio 2023 y

2024.

Fuente: Elaboracién Propia.

3.4.Publico Objetivo.

La poblacion total del presente trabajo estuvo conformada por 41
colaboradores que laboraron de manera presencial y virtual entre los afios 2023 y
2024 para la Gerencia de Metros y Ferrocarriles en Lima. Dichos colaboradores se
encontraban vinculados bajo las modalidades de recibo por honorarios y planilla,

con contratos de caracter temporal e indefinido.
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La muestra se definio en funcion de la accesibilidad para la aplicacion de
cuestionarios y la participacion en las actividades desarrolladas a lo largo del afio.
Esta estuvo conformada por 31 colaboradores que trabajaron de manera presencial
en la sede de Lima y que se encontraban en planilla durante el periodo en el cual se
implemento el programa. Ademas, estuvo compuesta por trabajadores de diversos
cargos: jefes, gerente, ingenieros, asistentes, secretarias, bachilleres, topografos y

arquitectos de la gerencia de Metros y Ferrocarriles.

Los criterios de inclusion consideraron a trabajadores en planilla, con
edades entre los 18 y 65 afios, que realizaban trabajo de manera presencial y a
tiempo completo, en la Sede de Lima, lo cual permitio asegurar la participacion
efectiva de los trabajadores en las actividades del programa y en las evaluaciones
aplicadas. Por otro lado, se establecieron como criterios de exclusion a trabajadores
menores de 18 afios, que realizaban trabajo remoto, que se encontraban laborando
para otra gerencia y trabajadores que realizaban trabajo nocturno, con el fin de
evitar riesgos y sesgos derivados de las condiciones laborales que pudieran influir

en la percepcion del liderazgo y el apoyo social y el ambiente laboral.

3.5.Descripcidon del procedimiento.

El plan de intervencion se desarroll6 para los trabajadores de la Gerencia de
Metros y Ferrocarriles de una empresa privada del sector construccion desde

diciembre del 2023 hasta diciembre del 2024 y se llevd a cabo en cuatro etapas:

- Etapade evaluacion y diagnostico: La primera etapa se desarrollé en

el mes de diciembre del 2023 y consistio en identificar las causas
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mediante la recoleccion de informacion a través de la aplicacion del
cuestionario CENSOPAS-COPSOQ, en la subdimension “Apoyo
Social y Calidad de Liderazgo” y las entrevistas semiestructuradas.
Posteriormente, se realizd el andlisis de la informacion y la
elaboracion del informe de resultados, acompafiado de las
recomendaciones correspondientes. Todo el proceso de recoleccion
y analisis de datos se llevo a cabo en coordinacion con el jefe del
Departamento de Seguridad y Salud.

Etapa de disefio: En base a los resultados obtenidos se llevo a cabo
en el mes de diciembre del 2023 una reunion con la asistente social,
jefe de recursos humanos, el jefe del departamento de seguridad y
salud y la gerente general, en la cual se revisé el informe y se
incorporaron nuevas recomendaciones. Asimismo, se definieron las
actividades de intervencion, el publico objetivo y los responsables
encargados de su ejecucion.

Etapa de intervencién: Una vez identificado el problema y definidas
las actividades de intervenciédn, se procedié a la ejecucion de las
acciones propuestas desde enero del 2024 hasta noviembre del 2024.
Para ello, se coordino con el Gerente de &rea con el fin de asegurar
la mayor participacion del personal. Posteriormente se ejecutaron las
actividades a lo largo del afio 2024.

Etapa de monitoreo: La ultima etapa se realizd en el mes de
diciembre del 2024, en la cual se dio el seguimiento correspondiente

para verificar el cumplimiento de los indicadores establecidos,
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Asimismo, se aplico la evaluacion final utilizando el mismo
instrumento de la evaluacién inicial con el objetivo de contrastar los

resultados obtenidos y medir la eficacia del programa.

Cabe resaltar que la aplicacion de los cuestionarios se realiz6 a la muestra
de 31 trabajadores, sin embargo, el desarrollo de actividades del programa de
intervencion se aplicO a todos los trabajadores de la Gerencia de Metros y
Ferrocarriles. Esto se debid a que la aplicacion de cuestionarios solo se realizé a los
trabajadores que cumplian con los criterios de inclusién y exclusién con el fin de

evitar sesgos relacionados con las condiciones laborales.

Ademas, el cronograma de actividades se organiz6 durante un periodo de
12 meses y al momento de realizar las campafas o difusion de informacién se
tomaron en cuenta las necesidades especificas del grupo para asi dirigir y

personalizar las intervenciones.

Por ultimo, es importante sefialar que el disefio de las preguntas para las
entrevistas semiestructuradas (anexo 3) se sustentd en un proceso de validacion
cualitativa. En primer lugar, se realiz6 una reunion con el equipo multidisciplinario,
en la cual se elaboraron y seleccionaron los items a partir de los resultados parciales
de la evaluacion de riesgos psicosociales. Durante esa sesién, los integrantes
evaluaron las preguntas en términos de claridad, pertinencia y suficiencia,
alcanzando un consenso sobre su inclusion en el guion. Asimismo, la construccion
de las preguntas se fundamentd en la triangulacion de fuentes, al incorporar los
hallazgos obtenidos en la fase cuantitativa, lo que permitio orientar las preguntas

hacia aspectos especificos que requerian mayor profundizacion.
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Tabla 2

Cronograma de Actividades

Cronograma de Actividades del Programa en la etapa de Intervencion
Actividades 2023 2024

Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic

- Etapa de Evaluacién y Diagnostico X
(evaluacion inicial)
- Etapa de Disefio X
- Etapa de Intervencion
Difusién de resultados y recomendaciones al X X X

gerente de area.

Difusion de informacion sobre Clima Laboral X X X
Difusion de Informacion sobre estrés laboral. X X X
Campana de Inteligencia Emocional. X
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Capacitacion de Riesgos Psicosociales. X X X X X X X X X X X

- Etapa de Monitoreo (evaluacion final) X

Fuente: Elaboracion propia

El desarrollo de las actividades fase de intervencion se realizé a lo largo de 11 meses en el cual se midi6 su cumplimiento
mediante el cuadro de doble entrada presentado en el punto “4.3 Relacion de Resultados con Objetivos”, durante los cuales se

desarrollaron especificamente las siguientes actividades:
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Tabla 3

Evaluacioén Inicial.

Duracién

Actividad

Descripcion de la actividad

Objetivo

Materiales

Técnicas

45 minutos

Toma de
cuestionarios de
Riesgos
Psicosociales
(CENSOPAS-

COPSOQ)

Se coordind con el gerente un horario
apropiado para la toma del cuestionario de
riesgos psicosociales.

Previamente a su aplicacion, se realizé una
breve explicacion del contenido del
instrumento y comunicé a los trabajadores el
objetivo de la evaluacion, asi como el
beneficio para la empresa y para los propios
trabajadores. Asimismo, se informd que su
participacion era voluntaria y que podian

retirarse del proceso de evaluacion en
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Conocer el nivel
de Riesgo
Psicosocial en
dimension

“Apoyo Social y
Calidad de
Liderazgo”

expuesto de los
trabajadores de
la gerencia de

Metros y

Cuestionario
Impreso.
Anfora.

Lapiceros



cualquier momento sin que ello implicara Ferrocarriles.
represalias.

Con el fin de garantizar la confidencialidad
de la informacion, se informé a los
trabajadores que los cuestionarios debian ser
depositados, una vez culminados, en un
anfora destinada exclusivamente para la
recoleccion de los mismos.

Cabe resaltar que, durante todo el proceso de
aplicacion, se estuvo presente para aclarar
dudas que pudieran presentar los

trabajadores con respecto al cuestionario.

20 minutos Entrevista Una semana después de realizar laaplicacion Profundizar los Formato de Escucha
por semiestructurada de los cuestionarios, junto con el jefe del resultados de la entrevista Activa
trabajador a los departamento de seguridad y salud en el evaluacion de semiestructurada
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trabajadores.

trabajo, se analizaron los resultados Riesgos

obtenidos y se elaboraron las preguntas para Psicosociales.

las entrevistas semiestructuradas.
Posteriormente se coordiné con el gerente de
area, la disponibilidad de un ambiente
privado para la ejecucion de las entrevistas y
se informé a los trabajadores que su
participacion seria voluntaria, invitdndolos a
responder las preguntas y brindar
recomendaciones 0 sugerencias sobre
estrategias para afrontar los riesgos
psicosociales a los que consideraban estar

expuestos.

(Anexo 3)

Lapiceros
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Tabla 4

Difusion de resultados y recomendaciones.

Duracion Actividad Descripcion de la actividad Objetivo Materiales Técnicas

1 hora Difusion de Se elabor6 una presentacion en PowerPoint con los  Sensibilizar Presentacion  Psicoeduacion.
resultados y resultados de la evaluacion de riesgos sobre los riesgos Power point.
recomendaciones psicosociales de la Gerencia de Metros y psicosociales a Listado de
al gerente de Ferrocarriles. La presentacion inicié brindando los que estan asistencia.
area. informacion sobre lo qué son los riesgos expuestos los

psicosociales y como esto afecta a los trabajadores
y a la organizacion. Posteriormente, se presentaron
los resultados de la gerencia y las recomendaciones
para su aplicacion por parte del gerente,
destacando su importancia y los beneficios para el

bienestar de los trabajadores y la organizacion.

trabajadores de
area y
proporcionar

recomendaciones
para reducir

dichos riesgos.
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Asimismo, se abrié un espacio de reflexion para
que el gerente identificara posibles actitudes de
riesgo en su equipo de trabajo y analizara como
podrian abordarlas. Luego de ello, se presento las
actividades del programa de intervencion para los
trabajadores, asi como las metas e indicadores
establecidos para la evaluacion final. Finalmente,
se resaltd que el Departamento de Seguridad y
Salud estaba disponible para resolver cualquier
duda y que se realizaria un seguimiento semestral
sobre los avances.

Cabe resaltar que las actitudes de riesgo detectadas
por el gerente fueron consideradas para el
contenido de las actividades programadas con los

trabajadores.
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Tabla 5

Difusion de informacioén del Clima laboral I. I, 111.

A manera de refuerzo en las capacitaciones mensuales de los riesgos psicosociales, se difundié informacién en el boletin

mensual sobre recomendaciones puntuales de como mejorar el clima laboral a todos los trabajadores de la organizacion.

Duracion Actividad Descripcion de la actividad Objetivo Materiales ~ Técnicas

5 Trabajo enequipo Se difundié informacion a todos los Informar a los Flyer Psicoeducacion
minutos Yy escucha activa. trabajadores sobre la importancia del trabajadores sobre el informativo.

trabajo en equipo y la escucha activa, trabajo en equipo y

ademés de brindar recomendaciones escucha activa.

sobre dichos temas.

5 Reconocimiento  Se difundi6 la informacion a todos los  Informar a los Flyer Psicoeducacion
minutos  laboral. trabajadores sobre la importancia del trabajadores sobre la informativo.
reconocimiento verbal de los logros a importancia del
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5

minutos

Estrategias
resolver

conflictos.

para

los compafieros y equipo. Asimismo,
se busco promover la comunicacion en
el grupo, resaltando la importancia de
compartir ideas y experiencias ante
situaciones nuevas o complejas.

Se difundio la informacion con todos
los trabajadores sobre los pasos para
resolver conflictos y negociacion,
ademas de explicar cada paso a detalle

para su aplicacion.

reconocimiento y

trabajo en equipo.

Informar a los
trabajadores sobre
pasos para negociar la
resolucion de

conflictos.

Flyer

informativo.

Psicoeducacion
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Tabla 6

Difusion de Informacién sobre estrés laboral I, I, 111.

Al igual que el clima laboral, se difundié a manera de refuerzo en las capacitaciones mensuales de los riesgos psicosociales,
informacion en el boletin mensual sobre recomendaciones puntuales de como manejar y afrontar el estrés laboral a todos los

trabajadores de la organizacion.

Duracion Actividad Descripcion de la actividad Objetivo Materiales  Técnicas
5 Afrontamiento de Se difundié la informacion a todos los Informar  sobre la Flyer Psicoeducacion
minutos  situaciones trabajadores sobre la importancia del estrategia de cambio informativo.

estresantes. cambio de perspectiva ante situaciones de perspectiva ante

gque uno no puede controlar, situaciones
reemplazando pensamientos negativos estresantes.
por positivos.

5 Estrategias de Se difundio la informacion con todos Informar sobre la Flyer Psicoeducacion
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minutos

5

minutos

afrontamiento del
estrés  en la
desconexion

laboral.

Estrategias de
prevencion  del

estrés.

los trabajadores sobre estrategias de
desconexién laboral en el hogar, como
realizar  actividades de disfrute
personal (cocinar, bailar, etc.) y la
conexion con familiares o seres
queridos.

Se difundio la informacion con todos
los trabajadores sobre habitos que
pueden ayudar a prevenir el estrés,
como el tener una rutina y horario en
las mafianas antes de ir a trabajar, asi
como reconocimiento personal diario
ante situaciones de logro, grandes o

pequenfas.

estrategia de

desconexion laboral.

Informar a los
trabajadores sobre
estrategias de
prevencion del estrés
mediante habitos

saludables.

informativo.

Flyer

informativo.

Psicoeducacion

58



Tabla 7

Campana de Inteligencia Emocional 11, I11.

El desarrollo del taller de inteligencia emocional se dio a solicitud del gerente de la Gerencia de Metros y Ferrocarriles, para lo

cual se coordind la ejecucién de un taller de 3 moédulos para los trabajadores.

Duracion Actividad Descripcion de la actividad Objetivo Materiales Técnicas
50 ¢Qué es la Etapa de Inicio: Se realizd una Poner en practica Triptico. Dindmica de
minutos. inteligencia dindmica de presentacion en la que estrategias para el Pelotade rompehielos.
emocional? ¢Qué cada participante mencioné una manejo del estrés y trapo. Aprendizaje
es el estrés? cualidad personal. Luego de ello, se recomendaciones Sobres experiencial
presentd el tema a trabajar y los para mejorar la Listado de (Kolb).
objetivos de la sesion. inteligencia asistencia. Psicoeduacion.
Etapa de desarrollo: Se formaron emocional Reflexién
grupos de 10 personas y se les guiada.
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entreg0; posteriormente, cada grupo
describio lo que observaba en la
imagen resultante. A continuacion, se
brindo informacion tedrica sobre la
inteligencia emocional y su relacion
con el estrés, y se presentd un caso
para los participantes pudieran
analizarlo e identificar soluciones
aplicando lo aprendido.

Etapa de cierre: Se motivo a los
trabajadores a poner en practica los
conocimientos adquiridos y cada uno
compartié una frase que represente lo
que aprendio en la sesion mediante la

actividad la “papa caliente”.
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80

minutos.

5 elementos de la Etapa de Inicio: Se realizé una pausa

inteligencia
emocional y el

autoconocimiento.

activa de 5 minutos y posteriormente
se consulté con los participantes si
habian puesto en practica lo
aprendido, invitdndolos a compartir
Su experiencia.

Etapa de Desarrollo: Se brindd
informacidn sobre la importancia de
reconocer y gestionar las emociones
en situaciones estresantes. Luego, se
presentd un caso para que los
participantes pudieran identificar las
emociones utilizando el termometro
de emociones, asi como los

pensamientos irracionales asociados,
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Conocer los
beneficios de Ia
inteligencia
emocional y poner en
practica técnicas para
desarrollar el
autoconocimiento

emocional

Triptico.
Ruleta de
emociones.

Termdmetro

de emociones.

Listado

asistencia.

de

Pausa Activa.
Reforzamiento
positivo.
Psicoeducacion.
Termometro de
las emociones.
Restructuracion

cognitiva.



70

minutos.

Automotivacion y
autocontrol

emocional.

para que aplicaran los conceptos
revisados y los transformaran en
pensamientos racionales.

Etapa de cierre: Se motivo a los
participantes a practicar lo aprendido
en su vida diaria y cada uno compartio
en una sola palabra un resumen de lo
que se lleva de la sesion.

Etapa de inicio: Se realizd una pausa
activa de 5 minutos y posteriormente
se invito a los trabajadores de
compartir cdmo aplicaron los
conocimientos adquiridos de la
sesion anterior.

Etapa de desarrollo: Se brindo

Conocer estrategias
de automotivacion
mediante el
planteamiento de
objetivos y aprender
a mejorar el control

de mis emociones.

Triptico.
Paledgrafos,
Listado

asistencia.

de

Pausa Activa.
Reforzamiento
positivo.
Mindfullnes/
respiracion

profunda.
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informacion de los 5 elementos de la
motivacion y se entregd un sobre con
casos para que, en grupo, pudieran
identificar dichos elementos, para
luego exponerlo ante sus
comparieros. Posteriormente se
ensefaron estrategias de control
emocional como ejercicios de
relajacion.

Etapa de cierre: Se motivo a los
participantes a practicar lo aprendido
y se realiz6 una préactica guiada de la

técnica de respiracion profunda.
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Tabla 8

Capacitacion en Riesgos Psicosociales.

Duracién Actividad

Descripcion de la actividad

Objetivo

Materiales Técnicas

3 horas.

Capacitacion de
Riesgos
Psicosociales:
Estrés y burnout,
gestion del
tiempo, y
Equilibro familia-

trabajo

A lo largo del afio se planificaron de
capacitaciones  dirigidas a los
trabajadores  sobre  los  riesgos
psicosociales, como parte  del
programa obligatorio de Seguridad y
Salud en el Trabajo. Se desarroll6 4
temas principales como un médulo:
- Riesgos Psicosociales:
definiciones y
recomendaciones.

- Estrés y burnout: conceptos,

Informar y
concientizar a los
trabajadores a los
riesgos  que  se
encuentran expuestos
y las medidas de

prevencion y accion.

Presentacion  Psicoeducacion.
en power

Point.

64



sintomas y recomendaciones.

- Gestion del Tiempo:
Estrategias como la Matriz el
uso de aplicaciones mdviles y
de computadora.

- Equilibrio Familia Trabajo:
Consejos practicos y pautas
para resolucién de conflictos.

Las capacitaciones se desarrollaron
tanto de manera presencial como
virtual, en grupos pequefios segln

disponibilidad.
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Tabla 9

Evaluacién Final.

Duracion  Actividad Descripcion de la actividad Obijetivo Materiales Técnicas
45 Toma de Aligual que en laevaluacion inicial se Conocer el nivel de Cuestionario -
minutos  cuestionarios de coordiné con el gerente un horario Riesgo Psicosocial Impreso.

Riesgos apropiado para la toma del en dimension  Anfora.

Psicosociales cuestionario de riesgos psicosociales. “Apoyo Social y Lapiceros

(CENSOPAS-

COPSOQ)

De manera previa a la aplicacion, se
explicd brevemente el contenido del
instrumento y el objetivo de la
evaluacion. Asimismo, se informé a
los trabajadores que su particion era
voluntaria y que podian retirarse del

proceso de evaluacion en cualquier
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Calidad de
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expuesto de los
trabajadores de la
gerencia de Metros

y Ferrocarriles.



20
minutos
por

trabajador

Entrevista

semiestructurada

a

trabajadores.

los

momento sin que ello implicara
represalias.

Ademaés, se les brindé un éanfora
destinada exclusivamente para la
recoleccion de los cuestionarios una
vez completados, y se estuvo presente
en todo el proceso con el fin de que los
trabajadores pudieran aclarar dudas en
caso ocurriesen.

Unos dias después de realizar la
aplicaciobn de cuestionarios, se
analizaron los resultados obtenidos
junto con el jefe de area y se revisaron
las preguntas para las entrevistas

semiestructuradas con el fin de

Profundizar
resultados de
evaluacion
Riesgos

Psicosociales.

los

la

de

Formato de
entrevista

semiestructur
ada (Anexo 3)

Lapiceros

Escucha Activa
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profundizar en los resultados y dar
seguimiento a los resultados de la
evaluacion inicial. Posteriormente, se
coordinG con el gerente del area, un
ambiente privado para la ejecucion de

las entrevistas.
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3.6.Metodologia empleada: CENSOPAS-COPSOQ.

El método CENSOPAS-COPSOQ ayuda a identificar y evaluar los riesgos
psicosociales del trabajo mediante la aplicacion de una metodologia participativa
con los trabajadores. EI método estd orientado a la prevencion de riesgos, al
identificar y evaluar el nivel en que se encuentran las dimensiones y
subdimensiones evaluadas y como podrian impactar en su salud. La metodologia
de evaluacion cuenta con 6 dimensiones, 20 sub dimensiones y 69 items de
evaluacion, ademas de ser complementada con entrevistas y grupos focales: (INS,

2023)

- Exigencias Psicologicas en el Trabajo: Se refiere al volumen de
trabajo y al tiempo asignado para ejecutar las tareas, ademas de la
gestion emocional al ocultar o transferir emociones durante la
jornada laboral.

- Conflicto Familia-Trabajo: Se manifiesta mediante la necesidad de
equilibrar las responsabilidades domésticas y las demandas
laborales.

- Control sobre el Trabajo: Implica la autonomia al tomar decisiones
y definir la forma en que se realizan las tareas, ademas de la
percepcion de utilidad e importancia social en el trabajo realizado.

- Apoyo Social y Calidad de Liderazgo: Hace referencia al entorno
laboral y a como las relaciones personales y gestion de roles influyen

en la salud del trabajador.
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Compensaciones del Trabajo: Se relaciona con el reconocimiento y
el trato justo por parte de los superiores, ademas de la estabilidad
laboral considerando la preocupacion por las oportunidades
laborales futuras y cambios no deseados en el ambiente de trabajo.

Capital Social: Se refiere a los recursos colectivos que permiten la
resolucion de tareas en la organizacion, asi como de la confianza y

colaboracion entre los trabajadores de diferente nivel jerarquico.

Tabla 10

Dimensiones y subdimensiones del CENSOPAS-COPSOQ.

Dimensién

Sub-dimensién

Exigencias Psicologicas en Exigencias Cuantitativas

el Trabajo

Ritmo de Trabajo

Exigencias Emocionales

Exigencias de Esconder Emociones

Conflicto Familia-Trabajo Doble Presencia

Control sobre el Trabajo Influencia

Posibilidades de Desarrollo

Sentido de Trabajo

Apoyo Social y Calidad de Apoyo Social de los Compafieros

Liderazgo

Apoyo Social de los Superiores

Calidad de Liderazgo

Sentimiento de Grupo
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Previsibilidad

Claridad de Rol

Conflicto de Rol

Compensaciones en el Reconocimiento

Trabajo Inseguridad sobre el Empleo

Inseguridad sobre las Condiciones de Trabajo

Capital Social Justicia

Confianza Vertical

Fuente: INS (s.f)

3.6.1. Descripcion de los instrumentos: Validez y Confiabilidad.

A pesar de la amplia variedad de instrumentos disponibles para evaluar los
riesgos psicosociales laborales, el COPSOQ-ISTAS21 presenta caracteristicas que
lo distinguen de la mayoria. Entre sus principales ventajas se encuentra su enfoque
sistémico y base epidemioldgica, que permite definir la unidad de anélisis en tres
secciones (mejorar, mantener y promover), asi como la incorporacion de
indicadores para distintos sectores y ocupaciones. Ademas, es un instrumento
adaptable a diversos tipos de centros de trabajo. Por estas razones, fue seleccionado

para su proceso de validacién en el Peru (Lucero-Perez et al., 2021).

La adaptacion del CENSOPAS-COPSOQ se realizé en base al cuestionario
COPSOQ-ISTAS21 en un estudio realizado por Lucero-Pérez et al., (2021). Para
la validacion del instrumento, se trabajé con una muestra de 1707 trabajadores y

considerando un nivel de confianza del 95 %. Se evaluaron 21 modelos
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unidimensionales (primer orden) correspondientes a 20 subdimensiones, asi como
6 modelos de segundo orden, los cuales corresponden a la version media del
instrumento compuesta por 69 items. Para el andlisis de la estructura interna del
cuestionario se aplicé un analisis factorial confirmatorio (AFC) con el objetivo de
examinar el ajuste de las subdimensiones y dimensiones. Se empled el método de
estimacion Robust Likelihood y se consideraron los siguientes indices de ajuste:
CFI (valor adecuado >=0.90), SRMR (intervalo de confianza del 90%) y RMSEA
(valores adecuados <0.08). Asimismo, se evalud la consistencia interna mediante

los coeficientes de alfa de Cronbach y omega, ambos con valores 6ptimos >0.70.

Los resultados mostraron que 16 de 20 modelos unidimensionales
presentaron niveles adecuados de consistencia interna (fiabilidad) con excepcion de
“ritmo de trabajo” y “exigencia de ocultar emociones”, que evidenciaron valores
ligeramente inferiores a los criterios establecidos. En el caso de “previsibilidad” e
“inseguridad laboral” no fueron evaluadas a nivel unidimensional debido a que
contaban con menos de 3 items, condicidn necesaria para la estabilidad factorial;
no obstante, estas subdimensiones fueron incorporadas y evaluadas dentro del
modelo de segundo orden. En dicho modelo, todos presentaron indices de ajuste
adecuados de consistencia interna. Sin embargo, se observaron valores elevados de
RMSEA en varios modelos, situacion que fue reconocida por los autores y abordado
mediante el uso de errores correlacionados y una interpretacion flexible de los
indices de ajuste, considerando la complejidad factorial del instrumento y su

heterogeneidad de la muestra.
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A partir de dichos hallazgos, los autores realizaron ajustes y depuraciones
en la estructura del cuestionario, orientados a mejorar su ajuste factorial y
consistencia interna. Como resultado de este proceso de refinamiento, se concluyo
que el CENSOPAS-COPSOQ, en sus versiones media y corta, presenta niveles

adecuados de confiabilidad y una estructura factorial aceptable.

Para el presente trabajo de suficiencia profesional, cabe precisar que no se
realizd un nuevo andlisis de validez ni confiabilidad, dado que se utilizo el
instrumento previamente validado para la poblacion peruana. Ademas, solo se
evalué la dimension de Apoyo Social y Calidad de Liderazgo aplicada a una

empresa privada de Lima, Peru.

3.7.Procedimiento General:

La aplicacién de los instrumentos se realizo en la etapa de evaluacion y
diagnostico para la evaluacion inicial y la etapa de monitoreo para la evaluacion
final. De manera complementaria, en esta etapa se realizaron entrevistas
semiestructuradas con la finalidad de profundizar en los datos obtenidos de las

encuestas, contextualizar los resultados y triangular la informacion.

En la etapa de evaluacion y diagnostico:

1. Aplicacion de cuestionarios (Evaluacion Inicial): Se aplicaron los
cuestionarios a los trabajadores de la empresa de la Gerencia de
Metros y Ferrocarriles, previa coordinacion con el Jefe del
Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo la adaptacion y

entrega del instrumento a los trabajadores (ver anexo 1).
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Posteriormente, se procesaron los datos en la plataforma del INS y
se descargaron los resultados para su analisis (ver anexo 2).

2. Entrevistas semiestructuradas: Se realizaron las entrevistas
semiestructuradas (ver Anexo 3) al grupo de intervencion una
semana despues de la aplicacion del Cuestionario de Riesgos
Psicosociales. Las preguntas fueron elaboradas en funcion a los
niveles de riesgo identificados en el cuestionario aplicado con el fin
de obtener mayor informacion complementaria para el informe de
resultados y planificacién de las actividades de intervencion.

3. Elaboracion de informe de resultados: Una vez se finalizadas las
entrevistas programadas, se elaboré el Informe de Resultados en el
cual se incluyeron recomendaciones basadas la informacion

recolectada.

En la etapa de disefio:

1. Reunidn de presentacion de resultados: Se realizé la reunion
presencial con la asistente Social, jefe de recursos humanos, jefe del
departamento de seguridad y salud y la gerente general, en la cual se
expusieron los resultados y recomendaciones. Durante esta reunion
los participantes propusieron alternativas innovadoras de
intervencion y se planificaron las actividades a ejecutar en los

proximos meses.

4. Coordinacién con el Gerente de area: Finalmente se realizd una

reunion con el gerente de area para definir las fechas de ejecucion
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de las actividades programadas, con el objetivo de fomentar la

mayor participacion de los trabajadores.

En la etapa de monitoreo:

1. Aplicacion de cuestionario (Evaluacion Final): Se coordind la
aplicacion de cuestionarios a la gerencia de metros y ferrocarriles,
obteniendo una tasa de respuesta de 31 trabajadores. Luego se
procesaron los datos en la plataforma del INS y se descargaron los
resultados para su andlisis.

2. Entrevistas semiestructuradas: De igual manera que en la etapa de
evaluacion 'y diagnéstico se realizaron las entrevistas
semiestructuradas en coordinacion con el gerente de &rea y
elaboradas en funcion de los resultados del cuestionario.

3. Elaboracion de informe de resultados: Una vez finalizada la
recoleccion de informacién se realizo el informe de resultados. En
este documento se presentd un cuadro comparativo basado en los
puntajes obtenidos en la evaluacion inicial y final del cuestionario
de riesgos psicosociales, organizado por dimensiones y
subdimension con el fin de poder observar gréaficamente los
resultados. Ademas, se brindaron nuevas recomendaciones para su
futura aplicacion.

4. Difusion de Informacion con el Gerente de area: Finalmente se
realizd una reunion presencial con el gerente de area para la difusion

de resultados y verificacion de los avances de los indicadores y
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metas establecidos. Ademéas de la revision de las nuevas

recomendaciones para su posterior aplicacion.

Cabe resaltar que para la aplicacion de cuestionarios se coordino
previamente con la gerencia y se otorgaron 45 minutos a los trabajadores para
completarlos. Asimismo, se adapto el cuestionario eliminando los datos personales
y registrandose Unicamente la gerencia a la que pertenecia cada trabajador y su sexo,
tanto para la evaluacion inicial como para la evaluacion final. Asimismo, antes de
la aplicacidn, se brindd una breve explicacidn sobre el objetivo del cuestionario,
enfatizando que la participacion era voluntaria y que, si algun trabajador deseaba
retirarse sin concluirlo, podia hacerlo sin ningin inconveniente. Una vez
finalizadas, los cuestionarios eran depositados en un anfora exclusivamente para su

recoleccion garantizando asi la confidencialidad de los participantes.

Con respecto a las entrevistas, se realizaron con participacion voluntaria de
los trabajadores y su ejecucién fue coordinada previamente con el gerente de area,
a fin de establecer un ambiente privado y evitar la interrupcion de actividades

criticas (como reuniones o visitas a campo).
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Figura 5
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3.8.Monitoreo y Evaluacion.

Con la finalidad de verificar el cumplimiento de los objetivos en la etapa de
monitoreo, se hizo uso del Cuestionario de riesgos psicosociales CENSOPAS-
COPSOQ (Anexo 1), extrayendo la informacion necesaria para dar seguimiento a
la eficacia de los indicadores al finalizar el programa de fortalecimiento. Ademas,

se superviso el cumplimiento de las actividades mediante un registro mensual al
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momento de ejecutar las actividades programadas (tabla 13). En caso de que se
tuviera que realizar alguna reprogramacion de actividad o se requiere registrar algin
comentario relevante, se colocaba esta informacion en la columna de

“observaciones”.

Para el seguimiento de eficacia de los indicadores se hizo uso de la siguiente

formula, para cada indicador al finalizar el programa:

Eficacia (%) = (Resultado obtenido / Meta establecida) x 100

Asimismo, los resultados obtenidos fueron presentados al gerente de area
con la finalidad de difundir los resultados del programa durante la reunion
programada en la etapa de monitoreo. Adicionalmente, en dicha reunion se presento
una comparacion de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales
CENSOPAS-COPSOQ), a fin de visualizar la variacion de los resultados obtenidos

antes y después de la aplicacion del programa.

3.9.Consideraciones éticas.

En relacion con los principios éticos, se considerd el principio de
confidencialidad, ya que el cuestionario fue adaptado a la organizacién eliminando
los datos personales y registrandose Unicamente la gerencia a la que pertenecia cada
trabajador y su sexo, tanto para la evaluacion inicial como para la evaluacién final.
Asimismo, para garantizar la proteccion de los datos de los trabajadores se dispuso
de un anfora para que pudieran depositar el cuestionario una vez completado,

garantizando asi la reserva de la informacion y el anonimato. Ademas, se respeto el
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principio de autonomia, dado que la participacion fue completamente voluntaria y

los trabajadores podian retirarse 0 no culminar el cuestionario si asi lo deseaban.

Respecto al principio de beneficencia y no maleficencia, se verifico que la
intervencion fue beneficiosa para los trabajadores, puesto que las actividades
estuvieron orientadas a disminuir la prevalencia de nivel de riesgo psicosocial
medio y alto, asi como promover la salud mental de los colaboradores. Ademas, se
contd con el apoyo de un equipo multidisciplinario de ingenieros, médico y
psicologos, conformado por el Jefe el Departamento de Seguridad y salud, médico
ocupacional, asistente social y gerente general, que trabajé en conjunto para la
adecuada planificacion y ejecucion del programa de intervencion, a fin de evitar

riesgos significativos en los trabajadores.

Con respecto al consentimiento informado, se les comunico a los
trabajadores, previo al inicio del desarrollo del cuestionario y la entrevista
semiestructurada, sobre la confidencialidad y anonimato de las encuestas. (anexo
4) adjuntado en la primera cara del cuestionario, ademas se les dio unos minutos

para que puedan leer el documento y realizar consultas en caso de ser necesario.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados cuantitativos.

Para la obtencion de los resultados cuantitativos del Programa de
Fortalecimiento, se hizo uso del CENSOPAS-COPSOQ, tanto para la evaluacion
inicial como para la evaluacion final. En la siguiente tabla, se presentan los datos

resultantes de los afios 2023 y 2024

Tabla 11

Resultados en la evaluacidon de riesgos psicosociales 2023-2024 en la

Dimension Apoyo Social y Calidad de Liderazgo.

2023 2024

- MEDIO | BAJO - MEDIO | BAJO

3.57% 32.14% 64.29% 6.45% 32.26% 61.29%

Dimension
Apoyo Social y Calidad
de Liderazgo

Fuente: Informacion obtenida del Informe de Monitoreo de Riesgos

Psicosociales 2024- Gerencia de Metros y Ferrocarriles.

La tabla muestra los resultados de la dimension Apoyo Social y Calidad de

Liderazgo de la evaluacion de riesgos psicosociales correspondientes a los afios
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2023 y 2024. Se puede evidenciar, que para el afio 2024 hubo un aumento de

prevalencia de exposicion a nivel de riesgo alto con respecto al afio 2023.

Con respecto las subdimensiones se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 12

Resultados en la evaluacion de riesgos psicosociales 2023-2024 en las

subdimensiones Apoyo Social y Calidad de Liderazgo.

2023 2024

- MEDIO | BAJO - MEDIO | BAJO

2143% 25.00% 53.57% 25.81% 29.03% 45.16%

Apoyo social de los compafieros

Subdimensiones

3.57% 2857% 67.86% 3.23% 3548% 61.29%

Apoyo social de los superiores
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0.00% 28.57% 71.43% 3.23% 16.13% 80.65%

Calidad de liderazgo

7.14%  25.00% 67.86% 9.68%  35.48% 54.84%

Sentimiento de grupo

3.57% 39.29% 57.14% 9.68% 29.03% 61.29%

Previsibilidad

7.14%  42.86% 50.00% 3.23% 51.61% 45.16%

Claridad de Rol

3.57% 2857% 67.86% 0.00% 45.16% 54.84%

Conflicto de Rol

Fuente: Informacion obtenida del Informe de Monitoreo de Riesgos Psicosociales

2024- Gerencia de Metros y Ferrocarriles.
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En ambos afios se puede observar que existe una mayor prevalencia de
exposicion a nivel de riesgo bajo en todas las subdimensiones en el afio 2023. No
obstante, para el afio 2024, se evidencia disminucion de la prevalencia de
exposicion de nivel de riesgo bajo en la subdimensiones “Claridad de rol” y “Apoyo
social de compaifieros”, mientras que se registra una mejora en las subdimensiones

“Calidad de Liderazgo” y “Previsibilidad”.

Desde una perspectiva psicoldgica, los resultados obtenidos en el 2023
demuestran un escaso soporte organizacional y debilidad en la estructura
psicosocial del equipo, lo que podria ser un factor de riesgo para el estrés laboral,
el desgaste emocional y la disminucién de la satisfaccion laboral. En
contraposicion, los hallazgos de 2024 evidencian una mejora en la cohesion de
grupo, derivada de las intervenciones psicosociales implementadas y los ajustes en
la dinamica del equipo, lo cual actia como un factor protector que fortalece la

resiliencia del grupo frente a las demandas y el estrés laboral.

Asimismo, en el afio 2024 la subdimension con la puntuacidon mas favorable
(mayor prevalencia de exposicion nivel de riesgo bajo) continta siendo “Calidad
de Liderazgo”, al igual que en 2023. En contraste, la subdimension con puntuacion
mas desfavorable (mayor prevalencia de exposicién de nivel de riesgo alto)
corresponde a “Apoyo Social de los Compaifieros”, manteniéndose esta tendencia

con respecto a 2023.

En cuanto al apoyo social, se observa una ligera disminucion en la
prevalencia de exposicion de nivel de riesgo bajo, tanto para la subdimension apoyo

social los comparieros (de 21.43% a 25.81%) como apoyo social de los superiores
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(de 53.57% a 45.16%). Este cambio, aparentemente contradictorio, podria
explicarse por factores como la incorporacion de nuevo personal y la persistencia
de sobrecarga laboral en ciertos periodos. La integracion de nuevos miembros
puede haber generado una reconfiguracion de las redes de apoyo, afectando la
percepcion de respaldo disponible. Desde el punto de vista psicologico, esto
subraya la sensibilidad del apoyo social a los cambios en la estructura y la dinamica

del equipo.

En relacion con la subdimension calidad de liderazgo, se evidencia un
incremento significativo en la prevalencia de nivel de riesgo bajo, que asciende de
71.43% a 80.65%. Este resultado es relevante, ya que desde el enfoque psicoldgico
demuestra una mejora de la percepcion de liderazgo, sugiriendo una mayor claridad
por parte del gerente y una comunicacion mas efectiva. Estas mejoras son el reflejo
del impacto positivo de las intervenciones previas, y constituyen un factor clave
para el fortalecimiento del clima organizacional, asi como la motivacion y el

compromiso organizacional de los trabajadores.

En relacion con la subdimension sentimiento de grupo, se aprecia una
disminucion de prevalencia de exposicién de nivel de riesgo bajo pasando del
67.86% a un 54.84%. Si bien esto podria interpretarse como un debilitamiento de
la cohesion, también puede indicar que un pequefio grupo de trabajadores presenta
aislamiento o una disminucién en su sentido de pertenencia. Desde la psicologia,
este dato invita a prestar atencion a los subgrupos del equipo, ya que la cohesion
global puede ocultar dindmicas internas de exclusion y desconexion que requieren

intervenciones focalizadas.
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Por ultimo, en relacion a la subdimensiones claridad de rol y conflicto de
rol, se observa una mejora notable en la prevalencia de exposicion de nivel de riesgo
alto, el cual disminuye de 7.14% a 3.23% Yy de 3.57% a 0% respectivamente. Estos
datos demuestran una reduccion significativa de la ambigtiedad disfuncional y la
eliminaciéon total de la percepcién de exigencias contradictorias. Desde la
perspectiva psicologica, esta mayor claridad reduce la incertidumbre y tension
asociada a roles mal definidos, lo que contribuye al bienestar psicolégico y al

desempefio eficaz de los trabajadores.

4.2 Presentacion de Resultados Cualitativos.

Los resultados cualitativos se obtuvieron en base a las entrevistas
semiestructuradas realizadas a los trabajadores (anexo 2) con el fin de profundizar

en los resultados del cuestionario y triangular la informacion obtenida.

De manera general, para el afio 2023, los trabajadores mencionaron que
tienen “metas claras” principalmente porque el cliente les pone plazos para la
entrega de informe de resultados. No obstante, debido a la naturaleza de sus
actividades, al ser una empresa de supervision en ingenieria, el cumplimiento de
dichos plazos depende de la entrega de informacion por parte de empresas
contratistas, los cuales no siempre respetaban los plazos establecidos ocasionando
retrasos en la entrega de informes o trabajo de horas extra, especialmente en

periodos donde hay alta carga laboral.

Asimismo, los trabajadores sefialaron que “no tenian plenamente definidas

sus funciones”, ya que a raiz de la pandemia se produjo reduccion de personal, lo
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que llevé a ingenieros, asistentes y arquitectos asumieran responsabilidades que no
les correspondian segun su cargo. En este contexto, varios trabajadores acudian a
solicitar apoyo a sus comparieros; sin embargo, en muchos casos no podian recibir
ayuda debido a que estos también referian que enfrentaban una “elevada carga
laboral”. Esta situacion también dificultaba su comunicacion interna, debido a que
durante la coordinacion de actividades algunos trabajadores mencionaron que “no
podian prestar la debida atencion” al encontrarse realizando multiples tareas, lo cual
derivaba en discusiones entre comparfieros. Cabe resaltar que esta situacion se
presentaba aproximadamente dos semanas al mes, en periodos de entrega de

informes mensuales.

Adicionalmente, el afio 2023 varios trabajadores manifestaron que evitaban
comunicar estas dificultades a sus superiores, ya que consideraban que ellos
también contaban con mdltiples responsabilidades. No obstante, cuando el jefe o
gerente lograba tomar conocimiento de las situaciones problematicas, actuaba de
forma oportuna, ya sea solicitando apoyo externo en caso de que requiera 0
realizando las coordinaciones pertinentes para no sobrecargar a los trabajadores.
Asimismo, los trabajadores comunicaron que el jefe o superior realizaba una
adecuada planificacion; sin embargo, dado que el avance de las actividades
dependia de empresas externas, se presentaban imprevistos que les generaban

periodos de alta carga laboral.

En relacion con los resultados del afio 2024, los trabajadores sefialaron que
continuaban contando con metas claras, ya que el cliente tiene un cronograma

definido para entrega de informes. Asimismo, indicaron que, respecto a la entrega
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de informacion por parte de los contratistas, el gerente realiz6 coordinaciones para
que la entrega de informacion se efectuara en plazos estipulados y evitando
concesiones por los retrasos. Ademas, se evalud la contratacion de personal de
apoyo para los ingenieros y arquitectos con mayor carga laboral y se redefinieron
las responsabilidades de cada puesto otorgandoles mayor autonomia en las

decisiones.

Finalmente, los trabajadores mencionaron que actualmente pueden
“solicitar apoyo de sus comparieros” y que gracias a la generacion de espacios de
convivencia han fortalecido la socializacion e intercambio de experiencias y
conocimientos generando un “ambiente mas ameno”. Asimismo, sefialaron que la
comunicacion con su jefe y gerente ha mejorado, ya que ahora pueden informar de
manera directa cuando presentan problemas laborales o personales que podrian

afectar su desempefio.

Desde el enfoque psicoldgico, se evidencia una transformacion psicosocial
en los trabajadores entre 2023 y 2024. Se pasé de un clima organizacional marcado
por la ambiguedad de roles, el aislamiento y la evitacion de los lideres a otro
caracterizado por la claridad de funciones, el apoyo de compafieros y la
comunicacion directa con los superiores. Este cambio refleja el fortalecimiento del
apoyo grupal y la confianza en la autoridad, lo que desde la psicologia
organizacional se traduce en la activacion de factores protectores frente al estrés y,
por ende, ante los riesgos psicosociales. Dicha mejora se manifiesta en la reduccion
de la incertidumbre laboral, asi como en el incremento de la percepcion de control

y del apoyo social. En sintesis, la intervencion contribuy6 a construir un entorno
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laboral psicoldgicamente seguro, tal como lo percibieron y expresaron los propios

trabajadores.

4.3.Relacion de Resultados con Objetivos.

Para el analisis del cumplimiento de los objetivos e indicadores se verificd

primero el cumplimiento de actividades realizadas:
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Tabla 13

Seguimiento de Cumplimiento de Actividades.
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gestion del
tiempo, y
Equilibro familia-

trabajo.

Fuente: Adaptado del “Programa de Salud Mental 2024” de la Organizacion
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En la tabla 13 se puede observar que se cumplieron todas las actividades
propuestas desde enero de 2024 hasta diciembre de 2024. Asimismo, se incluyd una
nota la cual especifica que la actividad “Difusion de resultados y recomendaciones
al gerente de area” se volvid a ejecutar en el mes de junio, donde se realizo el

seguimiento a las recomendaciones planteadas al gerente y se aclararon de dudas.

Luego de ello, se pasé a completar la eficacia de los indicadores por objetivo

utilizando la siguiente formula en base a los resultados de cada indicador:

Eficacia (%) = (Resultado obtenido / Meta establecida) x 100

Tabla 14

Seguimiento de la eficacia de los indicadores.

Indicador Meta Resultado Calculode Eficacia

eficacia.

OG Aumentoal 67.29% 67.29%  61.29% (61.29%/  91.08%
de prevalencia de 67.29%)
exposicion de *100
riesgos psicosocial
bajo en la dimension
“Apoyo Social y
Calidad de
Liderazgo™ segun el

CENSOPAS-
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OE1l

OE2

COPSOQ (pre test y

post test).

Participacion del 80% 83.87%
80% de los

trabajadores en los

talleres y

capacitaciones

programados sobre

estrategias de

afrontamiento

relacionadas con el

apoyo social y la

calidad de liderazgo

Aumento al 74.43%  74.43% 80.65%
de prevalencia de

exposicion de

riesgos psicosocial

bajo en la

subdimension

“Calidad de

Liderazgo™.

(83.87% /

80%) *100

(80.65% /
74.43%)

*100

104.84%

108.37%

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la tabla se cumplio con mas del 100% en
eficacia en dos de los tres indicadores planteados para el presente trabajo de
suficiencia profesional. Para lo cual, es importante sefialar que la eficacia, en este
contexto, se refiere al grado de cumplimiento del indicador respecto a la meta
propuesta y no implica una eficacia experimental, eficacia clinica o eficacia

estadistica.

En relacién, al objetivo general “Reducir el nivel de riesgo psicosocial
asociado al Apoyo Social y Calidad de Liderazgo mediante la implementacion de
un programa de intervencién dirigido a trabajadores de una empresa privada de
Lima Metropolitana” se plante6 el indicador “Aumento del 3% en riesgos
psicosocial bajo, para llegar al 67.29% en la dimension Apoyo Social y Calidad de
Liderazgo segin el CENSOPAS-COPSOQ (pretest y post test)”. Dicho indicar se

cumplio6 en un 91.08% obteniéndose un resultado muy cerca a la meta establecida.

Desde el enfoque psicoldgico, haber alcanzado un 91.08% de eficacia con
respecto a la meta del objetivo general indica que el programa logré modificar
percepciones y dindmicas relacionales dentro del entorno laboral. Este resultado es
relevante, considerando que los riesgos psicosociales son variables de naturaleza
perceptual. En este sentido, la intervencién permitié fortalecer recursos
psicosociales como la comunicacién y la percepcion de apoyo, disminuyendo la

vulnerabilidad de los trabajadores frente a factores estresores laborales.

En cuanto al objetivo especifico (EOL), “Sensibilizar a los trabajadores
sobre la relevancia del apoyo social y calidad de liderazgo para la prevencion de

riesgos psicosociales” se alcanzo una eficacia del 104.84% ya que se lograron
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completar las actividades programadas y se tuvo una participacion del 83.87% del

personal de la Gerencia, superando la meta establecida.

En cuanto al primer objetivo especifico, la participacion activa de los
trabajadores en las actividades formativas puede interpretarse como un indicador
de apertura al cambio organizacional, asi como de compromiso e interés por
fortalecer habilidades emocionales vinculadas al manejo del estrés y a la
comunicacion interpersonal, tanto por parte de los trabajadores como de la

organizacion.

Respecto al objetivo especifico (EO2), “Promover la aplicacion de
estrategias de liderazgo, comunicacion saludable e inteligencia emocional que
contribuyan a disminuir el nivel de riesgo psicosocial identificado” se cumpli6 con
un 108.37% de eficacia. Esto se debe, a que en la subdimension “Calidad de
Liderazgo” se registrd un crecimiento del nivel de prevalencia de exposicion al

80.65% superando el 74%, que se habia planteado como meta.

En referente al segundo objetivo especifico, el aumento de la prevalencia de
exposicion al riesgo psicosocial bajo implica una mejora en la percepcion de apoyo
jerarquico, ademas de un posible incremento de estilos de liderazgo
transformacional y de la regulacion emocional durante la interaccion de lider y
trabajador, lo cual actia como un recurso organizacional protector al disminuir la

exposicion percibida a factores de riesgo psicosocial.

En sintesis, los resultados evidenciaron una modificacién favorable no solo

de los indicadores cuantitativos, sino también cualitativos. Esto demuestra que la
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reduccion de los riesgos psicosociales no solo se logra Unicamente mediante
intervenciones dirigidas al trabajador, sino que requiere transformacion de las

dindmicas organizacionales.

4.4.Discusion interpretativa de los resultados.

En relacion con el objetivo general “Reducir el nivel de riesgo psicosocial
asociado al Apoyo Social y Calidad de Liderazgo mediante la implementacion de
un programa de intervencion dirigido a trabajadores de una empresa privada de
Lima Metropolitana del sector construccion” la meta establecida por alcanzar fue
67,29 % de prevalencia de exposicion al riesgo psicosocial bajo, obteniéndose un
resultado de 61,29 % en el afio 2024, correspondiendo a una eficacia del 91.08%.
Si bien este resultado se sitla por debajo de lo esperado, existe un impacto notorio
en la intervencion, posiblemente influido por factores organizacionales que

condicionaron su eficacia.

Este hallazgo se encuentra alineado con los resultados del estudio realizado
por Ramos Turpo (2023), en base al programa de intervencion en inteligencia
emocional en docentes de un centro educativo de Juliaca (Per(). El cual, evidencio
que para el factor Apoyo Social y Calidad de Liderazgo no se encontraron
diferencias significativas (p=0.073), concluyendo que el programa de inteligencia
emocional no fue eficaz en dicha dimension, ya que el programa no resultaba
suficiente para intervenir de manera integral en todos los factores de riesgo
psicosocial, dado que estos se encuentran influenciados por multiples componentes
organizacionales y estructurales. A pesar de ello, se evidencié que el

fortalecimiento de las competencias emocionales constituye una estrategia eficaz
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para la prevencion de riesgos psicosociales en el contexto educativo, ya que
contribuye al fortalecimiento de la salud mental de los docentes y del clima
organizacional. Una situacion similar se presenta en el presente trabajo,
desarrollado en el rubro de construccion en lima, donde las actividades de
intervencion estuvieron orientadas a impulsar la inteligencia emocional vy
promocion de la salud mental. No obstante, dichas acciones no resultaron
suficientes, para lograr un resultado altamente significativo en la subdimension
evaluada, debido a la presencia de factores organizacionales que pudieron haber

afectado los resultados, aun tratandose de un rubro diferente de trabajo.

De igual manera, se observan resultados similares en la investigacion
realizada por Bautista Quispe & Ccoya Cayra (2024) con trabajadores de un centro
de conciliacion extrajudicial en Arequipa (Peru), los cuales concluyeron que el
efecto del programa de salud no fue estadisticamente significativo en la dimension
salud psicosocial, segun la prueba estadistica de Chi Cuadrado, a pesar de mejorar
en un 10% en la dimensidn estudiada y tener percepciones favorables en aspectos
como la cohesion de grupo, comunicacion, gestion del tiempo y erradicacion el
mobbing, ademas de contribuir a la mejora del desempefio y la satisfaccion laboral
de los trabajadores. Resultados similares evidenciados en el presente trabajo de
suficiencia, ya que, a pesar de pertenecer a un rubro diferente, al igual que la
investigacion realizada por Ramos Turpo (2023), no se logro alcanzar la meta
establecida, mas si se percibié de manera subjetiva mejoras en la percepcién de la

comunicacion y satisfaccién laboral.
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Los resultados de ambas investigaciones guardan similitud con los hallazgos
del presente trabajo de suficiencia, ya que las intervenciones estuvieron orientadas
a fortalecer los recursos psicosociales protectores como la inteligencia emocional,
afrontamiento al estrés, comunicacion y apoyo interpersonal, ademas de presentar
programas estructurados con sesiones planificadas y objetivos claros. Y a pesar de
ello, se obtuvieron resultados inesperados a nivel cuantitativo en la evaluacion de
riesgos psicosociales y resultados favorables a nivel cualitativo, ya que los
trabajadores manifestaron mejoras en el ambiente laboral y en la comunicacion,
mediante las entrevistas semiestructuradas. Esto evidencia que si bien las
intervenciones psicoeducativas pueden generar mejoras en la percepcion de los
trabajadores, dichas acciones pueden resultar insuficientes cuando no son
monitoreadas periddicamente y/o adaptados a los cambios cuando aparecen nuevas
condiciones laborales, necesidades o grupos de intervencion especificos. Como lo
evidenciado en la investigacion realizada por Berglund et al., (2024), a trabajadores
de una empresa manufacturera en Suecia, al evaluar el impacto de la intervencion
de gestion de riesgos psicosociales, la cual obtuvo resultados satisfactorios, debido
a que el disefio de la intervencion estuvo orientado a grupos pequefios y especificos
conformados por jefes, gerentes o supervisores y trabajadores, ademas de realizar

un seguimiento a la mitad del periodo de intervencion.

También es importante sefialar de manera general que los resultados del
presente trabajo de suficiencia profesional respaldan lo planteado por Karasek y
Theorell (1979) en el modelo demanda-control-apoyo social, el cual sostiene que el
estrés laboral se relaciona con las demandas del trabajo y el nivel de control que

posee para gestionarlas. En este sentido al facilitar estrategias que permitan una
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adecuada gestion de las demandas de los trabajadores, junto con el fortalecimiento
del apoyo social por parte de los comparieros y lideres, contribuyé a disminuir los
niveles de estrés y en consecuencia reducir el riesgo psicosocial. Asimismo, el
presente trabajo guarda relacion con lo mencionado por Martinez-Mejia (2022),
quien destaca que el Apoyo Social puede provenir del ambito familiar o laboral. En
este sentido, se demuestra que la presencia de factores organizacionales
estructurales, como la carga laboral, las limitaciones en la autonomia y los factores

personales o familiares, pudieron restringir el alcance de la intervencion.

Con respecto al objetivo especifico OE1 “Sensibilizar a los trabajadores
sobre la relevancia del apoyo social y calidad de liderazgo para la prevencién de
riesgos psicosociales”, se observa que el 83.87% de los trabajadores participd de
las actividades programadas, logrando asi informar a la mayor parte de la poblacion
objetivo. Este resultado se dio gracias a las coordinaciones previas del gerente de
area, quien promovio la participacion del personal, asi como la disposicion de
espacios adecuados y uso de herramientas apropiadas para la difusion efectiva de
la informacién a la mayoria de los trabajadores. Por lo que este resultado no
responde solo a la ejecucion de actividades, sino también al rol activo del liderazgo,
particularmente por las condiciones previas realizadas, para promover la
participacion del personal, lo cual facilité la disponibilidad de espacios adecuados
y respaldd el uso de herramientas apropiadas para la difusién efectiva de la
informacién. Siendo la calidad de liderazgo un factor clave el cual favorecio el

impacto de la intervencion.
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Esto se vio reflejado también, en los resultados del OE2 “Promover la
aplicacion de estrategias de liderazgo, comunicacion saludable e inteligencia
emocional que contribuyan a disminuir el nivel de riesgo psicosocial identificado”
se observd una mejora, evidenciada por el aumento de prevalencia de exposicion
de nivel de riesgo bajo de 71.43% en 2023 a 80.65% en 2024, lo cual supera la meta
establecida por el indicador. Este resultado sugiere que las acciones de
sensibilizacion fueron efectivas, contribuyendo a una mejora de la percepcion del
estilo de liderazgo por parte de los trabajadores, ademas de que al disefiar las
actividades de manera personalizada en base a las necesidades de la gerencia se

pueden obtener resultados favorables.

Estos resultados se encuentran relacionados a lo reportado por Berglund et
al., (2024) Donde evidencié un efecto significativo en la dimension apoyo entre
pares (p<0.10) gracias a que el disefio de la intervencion orientado a grupos
pequefios y especificos conformado por jefes, gerentes o supervisores y
trabajadores, ademas de realizar un seguimiento periédico de intervencion a los 6
meses, lo que permitio reforzar y ajustar las acciones implementadas. Demostrando,
que el rol activo de los lideres en préacticas organizacionales saludables, favorece a
la percepcidn del apoyo. Asimismo, Dalgaard et al., (2023) en su estudio dirigido a
gerentes y trabajadores de hospitales daneses resalta la importancia del liderazgo
para el cuidado del personal. Datos que guardan relacidn con el presente trabajo, ya
que diversas actividades estuvieron orientadas al desarrollo y ejercicio del
liderazgo, ademas de contar con el apoyo institucional para lograr tener un mayor

impacto, reflejado en el resultado de objetivo 2.
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En linea de lo anteriormente mencionado, se refuerza lo presentado por De
Wijn et al., (2022) sobre la importancia de intervenciones contextualizadas y
basadas en el entorno, al demostrar que la adecuacion de actividades en
intervenciones de riesgo psicosocial ejerce un efecto significativo sobre la
percepcion de dichos riesgos a lo largo del tiempo, en trabajadores de servicios de
urgencias de Paises Bajos. En efecto, los servicios que implementaron acciones mas
ajustadas al diagndstico mostraron mejoras sostenidas, mientras que aquellas

acciones con menor adecuacion no evidenciaron cambios significativos.

Situacion similar reflejada en el desarrollo de actividades del presente
trabajo, aunque con algunas diferencias. Si bien las actividades se orientaron segun
las necesidades especificas en base a la evaluacion de riesgos psicosociales, no se
consider6 la adecuacion para grupos de intervencion diferenciados (tipo o cargo de
trabajo). A diferencia de los estudios citados, ya que las acciones no fueron
disefiadas de manera segmentada, sino se dirigieron de forma conjunta al gerente y
resto de trabajadores. Siendo este un aspecto clave en base a los autores para la
eficacia de los programas de intervencion en riesgo psicosocial, el cual pudo haber

influido en el resultado del objetivo general donde se obtuvo un 91.08% de eficacia.

Ademas, tanto Berglund et al., (2024) como De Wijn et al., (2022)
coinciden en sefialar que los riesgos psicosociales no dependen Unicamente de las
caracteristicas individuales del trabajador, sino también del liderazgo y la gestion
de la organizacion. En ese sentido, ambos estudios destacan la importancia de que
los lideres asuman un rol participativo en la organizacion al momento de realizar

intervenciones, a fin de garantizar la efectividad. De igual manera Calderon-Mafud,
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et al., (2024) y Cardenas et al., (2023) sostienen que un liderazgo efectivo,
contribuye al generar un ambiente laboral saludable, fomentar la comunicacion y
colaboracion favoreciendo el desempefio y productividad. Asimismo, ambas
investigaciones resaltan la relevancia de realizar seguimiento a la mitad del periodo
de la intervencion, con el fin de poder ver la eficacia y ajustar las actividades segun

las necesidades de los trabajadores.

En cuanto al primer aspecto, este fue considerado en el presente trabajo,
durante la planificacion y desarrollo de actividades, las cuales estuvieron orientadas
al fortalecimiento del liderazgo conforme lo planteado en el objetivo N° 2. Dichas
acciones generaron resultados satisfactorios tanto a nivel cuantitativo y cualitativo,
evidenciado en la percepcion de los trabajadores en la mejora de la comunicacion
y ambientes mas saludables, gracias a la gestion organizacional en la contratacion
del personal y generar espacios orientados de socializacion. Respecto al segundo
aspecto, resulta importante tenerlo en consideracion para futuras intervenciones, ya
que en el presente trabajo se realiz6 Gnicamente el seguimiento del cumplimiento
de las actividades y una reunion con el gerente a la mitad del periodo del programa,
a fin de aclarar dudas en base a las recomendaciones brindadas y reforzar la
aplicacion de las mismas. No obstante, seria recomendable incorporar un
seguimiento intermedio mediante la replicacion del cuestionario de riesgos
psicosociales, lo que permitiria evaluar con mayor precision la eficacia de la

intervencion y realizar ajustes oportunos.

Finalmente, cabe sefialar que los hallazgos cualitativos del presente trabajo

guardan relacion con lo reportado por Portocarrero Ormefio (2022) quien demostro
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que los resultados positivos de su intervencion se debian principalmente a las
mejoras en la comunicacion, liderazgo y motivacion percibida durante el desarrollo
de sus actividades, ademas de manifestar por parte de los trabajadores de una
metalmecénica de Per(, una percepcion positiva en el ambiente laboral,

caracterizado por mayores niveles de comunicacidn y armonia en la organizacion.

De manera conjunta, los resultados permiten inferir que, si bien se logré una
alta eficacia en los objetivos especificos relacionados con la capacitacion y la
calidad de liderazgo, persisten factores organizacionales que limitan la mejora
integral de la dimension evaluada. Evidenciado la necesidad de reforzar aspectos
puntuales en la intervencién tales como el disefio de actividades segmentadas a
grupos especificos basadas en sus necesidades particulares y realizar un
seguimiento intermedio mediante la replicacion del cuestionario. Asimismo, se
corrobora la importancia del rol activo de los lideres para potenciar el impacto de

las intervenciones.
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CAPITULO V. REFLEXION DE LA EXPERIENCIA

Durante la aplicacion del programa se presentaron las siguientes

limitaciones relacionadas con cada una de las etapas:

Etapa de evaluacion y diagndstico: La aplicacion de cuestionarios se
presentaron dificultades, debido a que la empresa solo cuenta con
dos medios para la recoleccion de informacion: El formato fisico,
mediante la impresion de cuestionarios o el formato virtual mediante
la plataforma institucional. Este ultimo fue descartado a solicitud de
los trabajadores, ya que requeria el uso del correo institucional, lo
cual generaba desconfianza respecto a la confidencialidad, porque
los trabajadores deseaban responder de manera andénima. En
consecuencia, la aplicacion de cuestionarios se realizd de manera
fisica, lo que implicéd un mayor tiempo de digitalizacion en la base
de datos. Asimismo, esta modalidad limité la posibilidad de realizar
seguimiento al avance de los trabajadores, ya sea de manera
individual o grupo especifico segun el puesto de trabajo o funcion.

Etapa de disefio: Dada la escasa informacion disponible sobre
intervenciones en riesgos psicosociales en el trabajo en el &mbito
peruano, asi como la limitada experiencia previa en el proceso de
intervencion, fue necesario realizar una revision de la literatura
sobre intervenciones analogas en diversos contextos, la cual sirvio
de base para la planificacion y ejecucion del programa de

intervencion.
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- Etapa de intervencion: Debido a la naturaleza de las actividades de
la empresa, se generaron dificultades en la ejecucion puntual de
algunas actividades planificadas, ya que en determinadas ocasiones
las actividades se iniciaron con un retraso de 15 a 30 minutos. Esto
debido a que algunos trabajadores se encontraban en reuniones no
programadas con empresas externas, las cuales se extendian mas del
tiempo previsto.

- Etapa de monitoreo: La limitada experiencia e informacién previa
de intervenciones en riesgos psicosociales dio lugar a resultados
inesperados, evidenciandose en algunos casos el aumento del nivel
de prevalencia de exposicion al riesgo alto. Si bien esto constituy6
una limitacion, también present6 una oportunidad de aprendizaje, ya
que se pudo identificar que algunas medidas de intervencién no
resultaron adecuadas para la gerencia, ya sea por la metodologia
empleada o por el grupo objetivo al que se dirigian las acciones

planificadas.

Con respecto al impacto a nivel técnico para la aplicacion del cuestionario
CENSOPAS-COPSOQ fue necesario haber llevado previamente un curso virtual
brindado por el INSST, con el fin de profundizar en los aspectos relacionados a la
adaptacion y aplicacion del cuestionario en el contexto peruano, manejo de la base
de datos y elaboracion de informe de resultados. Asimismo, se realiz6 una bisqueda
bibliografica sobre intervenciones en riesgos psicosociales en empresas a nivel
nacional e internacional, para asi poder disefiar un plan de accién eficaz y adaptado

a la realidad y necesidades de la organizacion.
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A nivel de competencias se destaca el desarrollo de las siguientes

habilidades blandas:

- Negociacion, al sostener reuniones con el gerente de area, orientado
a coordinar la ejecucion de actividades programadas con los
trabajadores en la etapa de intervencion.

- Comunicacion al tener que informar al gerente de area sobre las
recomendaciones a seguir en la etapa de intervencion y explicar
como estas podian impactar en los resultados de la evaluacion de
riesgos psicosociales.

- Liderazgo al momento de dirigir y participar de reuniones con el
equipo multidisciplinario en la etapa de disefio, en la cual fue
necesario orientar y sensibilizar al equipo de trabajo sobre la
importancia en la toma de acciones y su impacto en los trabajadores.

- Planificacion en el desarrollo a todo lo largo de todo el programa,
al considerar que cada actividad tenia una fecha de ejecucion
planificada, las cuales debian cumplirse a pesar de tener otras
actividades y responsabilidades que desarrollar correspondientes al

puesto de trabajo.

En relacién al impacto que tuvo el presente trabajo en la institucion las
actividades desarrolladas para el programa permitieron conocer a mayor
profundidad y precision la causa de la prevalencia de exposicion de nivel de riesgo
medio y alto, gracias a la realizacion de entrevistas semiestructuradas y la

aplicacion del cuestionario adaptado en el Perd. Asimismo, dicho instrumento fue

106



un recurso que quedod disponible para la organizacion con el propdsito de ser
utilizado en futuras evaluaciones, y en coordinacion con la gerencia general, se

establecio la planificacion de su aplicacion de manera anual.

En cuanto al trabajo del equipo multidisciplinario conformado por la
asistente social, Jefe de Recursos Humanos, el Jefe del Departamento de Seguridad
y Salud y la gerente general, se consolidd como una buena préactica organizacional,
especialmente en el proceso de toma de decisiones vinculadas a la planificacion de
futuros planes de intervencion. Esta dinamica permitid integrar diversas
perspectivas y experiencias frente a temas especificos, favoreciendo la adopcién de

decisiones mas acertadas en beneficio de la empresa.

Respecto a las medidas implementadas por el gerente, la realizacion de
reuniones periodicas con su equipo de trabajo, también se estableci6 como una
buena practica organizacional, ya que favorece la generacion de espacios de

comunicacion respetuosa, socializacion e integracién del personal.

Asimismo, se resalta que el Departamento de Seguridad y Salud, amplio,
para el siguiente afio, las actividades del programa de salud mental, con el objetivo
de poder informar y psicoeducar a la mayor parte de los trabajadores sobre el

cuidado de la salud mental y la prevencion de riesgos psicosociales.

Por ltimo, en el aporte disciplinar en psicologia la elaboracion del presente
programa contribuye a la linea de investigacion de “Comportamiento
Organizacional” debido a que contribuye al andlisis de la implementacion del

desarrollo de un programa de salud mental dentro de una organizacion en el sector
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de construccion y brinda informacion acerca de su impacto en los trabajadores,
ademas de evidenciar el rol del psicologo como parte importante dentro de este
proceso y su funcion multidisciplinar dentro del Departamento de Seguridad y

Salud.

Asimismo, el presente trabajo brinda lecciones aprendidas para las
organizaciones, ya que permiten que puedan conocer sobre la importancia de una
pronta intervencion en los riesgos psicosociales y el cuidado de la salud mental de

los trabajadores a manera de prevencion.

Finalmente, el presente trabajo de suficiencia sirve como antecedente para
intervenciones futuras que involucren variables similares, contribuyendo a la
expansién de conocimiento sobre los riesgos psicosociales y el cuidado de la salud

mental en organizaciones.
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CONCLUSIONES

1. En relacion con el objetivo general se concluye que el programa presentd
un alto nivel de logro respecto a la meta establecida para el fortalecimiento
del apoyo social y calidad de liderazgo en la prevencion de riesgos
psicosociales, evidenciando un impacto favorable en el contexto
organizacional.

2. Respecto al primer objetivo especifico, el programa presentd un
cumplimiento mayor a la meta establecida en relacién a la participacion de
los trabajadores demostrando un rol activo de liderazgo que favorecié al
impacto de la intervencién.

3. En cuanto al segundo objetivo especifico, se presentd un nivel de logro
superior a lo planificado en la meta establecida para la dimension “Calidad
de liderazgo”, demostrando que las acciones de sensibilizacion fueron
efectivas, contribuyendo a una mejora de la percepcién del estilo de
liderazgo por parte de los trabajadores.

4. Los resultados del presente trabajo de suficiencia profesional respaldan lo
planteado por Karasek y Theorell en el Modelo Demanda-Control y Apoyo
Social, al evidenciar que la implementacidn de estrategias orientadas a una
adecuada gestion de las demandas laborales, junto con el fortalecimiento
del apoyo social por parte de los compaferos y lideres, contribuye a
disminuir el nivel de estrés y en consecuencia reducir el riesgo psicosocial
en los trabajadores.

5. Laefectividad de las intervenciones en apoyo social puede verse limitada

por la presencia de factores organizacionales estructurales, asi como por
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factores personales o familiares, los cuales pueden influir en el alcance de
resultados.

Se resalta la importancia de realizar una evaluacion intermedia durante la
aplicacion del programa, con el fin de identificar oportunamente posibles
ajustes que permitan adaptar las actividades a las necesidades especificas
del grupo de intervencion. Este proceso de monitoreo facilita la
verificacion del impacto de las estrategias implementadas, asegurando su
pertinencia y efectividad, asi como la optimizacion de los resultados en la
reduccién de riesgos psicosociales y fortalecimiento del bienestar de los
participantes.

Por dltimo, se concluye que el apoyo social y calidad de liderazgo son
fundamentales para el desarrollo e implementacion de programas de
intervencion en riesgos psicosociales, ya que en base a los antecedentes y
los resultados del presente trabajo de suficiencia profesional se pudo
comprobar que la intervencidn en los lideres fue clave para la disminucion

de los riesgos psicosociales.
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RECOMENDACIONES

En base al analisis realizado y las conclusiones obtenidas, se proponen las

siguientes recomendaciones para la institucion:

1. Considerar que las intervenciones no deben dirigirse a los trabajadores de
manera general, sino segmentarlos en grupos mas pequefios segun el
puesto de trabajo o tipo de actividad, para asi poder tener un mayor

impacto en la poblacion.

Para los profesionales:

1. Al momento de evaluar la intervencion psicosocial, realizar la evaluacion
cualitativa mediante entrevistas o grupos focales, con el fin de poder
profundizar en las respuestas de los trabajadores y realizar la triangulacién
de la informacion.

2. Al momento de realizar la intervencion psicosocial, seleccionar el grupo
de intervencion y disefiar actividades especificas en base a las necesidades

de cada grupo, con el fin de obtener resultados significativos.

Para futuras intervenciones:

3. Realizar un seguimiento al grupo intervenido cada 6 meses o a la mitad del
periodo de intervencion, con el fin de verificar si las actividades son las

adecuadas para el grupo y adaptarlas en caso de ser necesario.
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4. Considerar que las medidas de intervencion deben estar orientadas a la
linea de mando, ya que muchos de los cambios se relacionan con cambios
mas profundos de caracter organizacional y estructural, donde se deben

tomar decisiones gerenciales.
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ANEXOS



ANEXO 1: CUESTIONARIO ADAPTADO

|. Datos Generales

1. Eres

[1] Hombre.
[2] Mujer.

2. i Cuantos afios tienes?

[1] Menos de 25 afios.
[2] De 25 afios a mas.

Il. Las siguientes preguntas son sobre TU EMPLEO ACTUAL.

2.a. Indica el TIPO DE TRABAJO que realizas en la actualidad.

[1] Trabajo de Campo
[2] Trabajo Administrativo

2 b. Indica en que AREA trabajas en la actualidad.

24. Las siguientes preguntas tratan sobre EXIGENCIAS Y CONTENIDOS DE TU
TRABAJO.

[ 1] Soy el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
[ 2 ] Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

[ 3] Hago la cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

[ 4] Solo hago tareas especificas

[ 5] Mo hago ninguna o casi ninguna de estas tareas



25. Las siguientes preguntas tratan sobre EXIGENCIAS ¥ CONTENIDOS DE TU
TRABAJO.

Siempre | Muchas | Algunas Solo MNunca
[11 VECES VECES alguna [5]
[2] [31 vez [4]

25.a) ;Tienes que trabajar muy rapido?

25.b) ;5 producen en tu trabajo momentos o
situaciones emocionalmente desgastadoras?

25.c) ;:Te retrasas en la entrega de tu trabajo?

25.d) ;Tu trabajo exige que calles tu opinion?

25.e) :La distribucion de tareas es irregular y provoca
que s& te acumule o junte el trabajo?

25.f) ; Tu trabajo exige que trates a todas las personas
por igual, aunque no tengas ganas?

25.g) ;Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo?

25.h) ;T decides sobre el ritmo con el que trabajas?

25.1) zInfluyes en las decisiones acerca de tu trabajo?

25.j) zInfluyes en la forma de realizar tu trabajo?

25.K) :Influyes sobre qué haces en el trabajo?

25.1) ;Hay momentos en los que necesitas estar en tu
trabajo y en fu casa a la vez?

25.m) z Sientes que tu trabajo te genera tanto cansancio
que perjudica tus actividades domésticas y familiares?

25.n) ; Sientes que tu frabajo te ocupa tanto tiempo que
perjudica tus tareas domeésticas y familiares?

25.0) ;Piensas en tus tareas domésticas y familiares
cuando estas trabajando?

25.p) :Te resulta imposible acabar tus actividades
laborales?

25.q) :En tu trabajo tienes que preocuparte o prestar
atencion a los problemas personales de otros?




26. Continuando con las EXIGENCIAS Y CONTENIDOS DE TU TRABAJO.

Siempre | Muchas | Algunas
I11 veces [2] | veces [3]

Solo
alguna
vez [4]

Nunca

[5]

26.a) ;Tu trabajo necesita que tengas iniciativa?

26.b) ;Las tareas que haces tienen sentido para ti?

26.c) ;Las tareas que haces te parecen importantes?

26.d) ;Tu trabajo te afecta emocionalmente (en forma
negativa)?

26.e) ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas
nuevas?

26.f) ;Debes mantener un alto ritmo de trabajo
durante tu jornada laboral?

26.g) ;Te sientes comprometido con tu trabajo?

26.h) ;Tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus
conocimientos y habilidades?

26.i) ;i Tu trabajo es emocionalmente desgastador?

26.j) ;Tu trabajo exige que guardes tus emociones y
sentimientos?

26.k) ;Te exigen en el trabajo ser amable con todas
las personas sin importar como te traten?

26.1) ;i Tu trabajo permite que apliques tus
habilidades, destrezas y conocimientos?

26.m) zEl ritmo de trabajo es alto durante toda la
jornada?

27. Las siguientes preguntas tratan de COMO SE DEFINEN TUS TAREAS.

Siempre
[11

Muchas | Algunas
veces veces

[2] 31

Sdlo
alguna
vez [4]

MHunca
[5]

27.a) :En tu trabajo se te informa con suficiente
anticipacidn de los cambios, decisiones importantes y
proyectos a futuro?

27.b) ;Tu trabajo tiene objetivos claros®

27.c) ;Se te exigen cosas contradictorias en el trabajo?

27.d) ; Sabes exactamente qué tareas son de tu
responsabilidad?

27.e) ¢Recibes toda la informacidn que necesitas para
realizar bien tu trabajo?

27.f) tHaces cosas en el trabajo que son aceptadas por
algunas personas y no por otras?

27.g) : Sabes exactamente qué se espera de ti en el
trabajo?

27.h) ;Sabes exactamente que margen de autonomia
tienes al realizar tu trabajo?

27.i) ; Tienes que hacer tareas que crees que deberian
hacerse de otra manera?

27.j) iTienes que realizar tareas que te parecen
innecesarias?




28. Las siguientes preguntas tratan del APOYO QUE RECIBES EN EL TRABAJO.

Siempre

[11

Muchas | Algunas
veces [2] | veces [3]

Sdlo Munca
alguna I5]
vez [4]

28.a) ; Recibes ayuda y apoyo de tus companieros y
companeras en la realizacion de tu trabajo?

28.b) ; Tus comparneros y companeras estan
dispuestos a escuchar tus problemas de trabajo?

28.c) ; Tus companeros y companeras hablan contigo
sobre camo haces tu trabajo?

28.d) ;Tienes un buen ambiente laboral con tus
compafieros y compafieras de trabajo?

28.e) ; En tu trabajo sientes que formas parte de un
grupo o equipo de trabajo?

28.f) ;Se ayudan entre companeros y companeras en
el trabajo?

28.g) :Tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar
tus problemas del trabajo?

28.h) ;Recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en
la realizacion de tu trabajo?

28.i) 2 Tu jefe inmediato habla contigo acerca de
como haces tu trabajo?

29. Estas preguntas se refieren cuanto te preocupa ACTUALMENTE LOS POSIBLES
CAMBIOS EN TUS CONDICIONES DE TRABAJO.

Estoy muy Estoy
preoccupado bastante
[11 preocupado
[2]

Estoy mas
O MENOS
preocupado

[31

Estoy un
poco
preccupado
[4]

Mo estoy
preoccupado

[51

29.a) ;:Estas preocupado/a por si te
trasladan a otro centro de trabajo,
area, departamento o seccion en
contra tu voluntad?

29.b) ;Estas preocupado/a por si te
cambian el horario (turno, dias de
la semana, horas de entrada y
salida...) contra tu voluntad?

29.c) :Estas preocupadol/a por site
cambian de tareas contra tu
voluntad?

29.d) ;Estas preocupado/a por si te
despiden o no te renuevan el
confrato?

29.e) ;Estas preocupadola por site
varian el sueldo o pago (que no te
lo actualicen, que te lo bajen, que
introduzcan el salario variable, que
te paguen en especies, etc.)?

29.f) ; Estas preocupado/a por lo
dificil que seria encontrar otro
trabajo en el caso de que te
quedases sin trabajo?




30. Las siguientes preguntas se refieren al RECONOCIMIENTO, LA CONFIANZA Y LA

JUSTICIA EN TU LUGAR DE TRABAJO.

Siempre

11

Muchas
VECES

[2]

Algunas
VECES

[3]

Solo
alguna
vez [4]

Nunca

[51

30.a) ;Tu trabajo es valorado por la gerencia, la direccion
o la jefatura?

30.b) ;La gerencia, la direccian o la jefatura te respeta?

30.c) ¢ Recibes un trato justo de la gerencia, la direccion o
la jefatura?

30.d) ;La gerencia, la direccion o la jefatura confia en que
sus trabajadores hacen bien su trabajo?

30.e) ; Puedes confiar de la informacion que viene de la
gerencia, la direccion o la jefatura?

30.f) £ Se solucionan los conflictos de una manera justa?

30.g) ;:Se te reconoce por el trabajo bien hecho?

30.h) ;La gerencia, la direccién o la jefatura considera
con la misma seriedad las propuestas procedentes de
todos los trabajadores?

30.i) ;Los trabajadores pueden expresar sus opiniones y
emociones?

30.j) &£ 5e distribuyen las tareas de una forma justa?

30.k) :Tu actual jefe inmediato se asegura de que cada
uno de los trabajadores tenga buenas oportunidades de
desarrollo laboral?

30.1) £ Tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo?

30.m) 2 Tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo?

30.n) ;Tu actual jefe inmediato resuelve bien los
conflictos laborales?

II. Las siguientes preguntas tratan de tu SALUD, BIENESTAR Y SATISFACCION.

31. En general ¢ Dirias que tu salud es?
[ 1] Excelente

[ 2 ] Muy buena

[ 3] Buena

[ 4] Regular

[5]Mala




32. DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS con qué frecuencia has tenido los

siguientes problemas:

Siempre Muchas
[11 veces [2]

Algunas
veces [3]

Solo alguna
vez [4]

MNunca

(51

32.a) :Te has sentido agotado?

32.b) :Te has sentido
emocionalmente agotado?

32.c) :Te has sentido fisicamente
agotado?

32.d) ;Has estado cansado?

32.e) ;Has tenido problemas para
relajarte ?

32.f) ;Has estado irritable?

32.9) :Has estado tensol/a?

32.h) ;Has estado estresadoia?

33. Continuando con cémo te has sentido DURANTE LAS CUATRO ULTIMAS

SEMANAS.

Siempre

|

Muchas
veces [2]

Algunas
veces [3]

Sadlo alguna
vez [4]

Munca

[51

33.a) ¢Has estado muy nervioso/a?

33.b) zTe has sentide con la moral tan baja
que nada podia animarte?

33.c) :Te has sentido calmado y tranquilo?

33.d) 2 Te has sentido desanimado y triste?

33.e) 2 Te has sentido feliz?

34. ;Cudl es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo, tomandolo todo en

consideracion?

[ 1] Muy satisfecho/a

[ 2] Satisfechola

[ 3 ] Insatisfechola

[ 4 ] Muy insatisfecho/a

MUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION




ANEXO 2: TABLA DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DE

RIESGOS PSICOSOCIALES.

- Resultados del 2023:

2023
DIMENSION
Apoyo Social y
Calidad de 357%
Liderazgo

MEDIO

BAJO

32.14%

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO

SUBDIMENSION [ AT0 ] MEDIO BAJO
Apoyo social de los compafieros 21.43% 25.00% K3 57%
Apoyo social de los superiores 357% 28.57% B67.86%
Calidad de liderazgo - 28.57% 71.43%
Sentimiento de grupo 7.14% 25.00% 67.86%
Previsibilidad 357% 39.29% 57.14%
Claridad de Rol T14% 42 36% 50.00%
Conflicto de Ral 3.57% 28.57% 67.86%

SubDimensiones: Apoyo social y calidad de liderazgo
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Resultados del 2024:

Gerencia de Metros y Ferrocarriles

SUB DIMENSION | BEER BAJO
Apoyo social y calidad de Liderazgo 5.45% 32 765 -
Apoyo social de los compafieros 75.81% 29.03% -
Apoyo social de los superiores 3 735 35 485 -
Calidad de liderazgo 3.23% 16.13% 80.65%
Sentimiento de grupo 0.6R% 35.48% 54.84%
Previsibilidad 9.68% 29.03% 61.29%
Claridad de rol 3.23% 51.61% 45.16%
Conflicto de Rol 0.00% 45 16% 54.84%




ANEXO 3: FORMATO DE ENTREVISTAS SEMIESTRUCTURADAS

Guia de Entrevista:
Claridad de Raol:

» ; 5Su trabajo tiene objetivos o metas claras?
s ,;Sabe exactamente que tareas son de su responsabilidad?

Conflicto de Ral:

s ,Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra
manera?

» ; Tiene que hacer cosas en confra de sus principios y valores en el
trabajo?

Apoyo Social de Comparieros:

» ;Hay un buen ambiente entre usted y sus comparieros/as de trabajo?
o ;Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo para el trabajo de sus
compaferas/os?

Sentimiento de grupo:
» En sutrabajo, jsiente usted que forma parte de un equipo de trabajo?
Apoyo Social de Superiores:

» Su superior directo, jesta dispuesto a escuchar sus problemas en el
trabajo?

Calidad de Liderazgo:
s Sus jefes ; planifican bien el trabajo?

o Sus jefes ;se comunican de buena forma y clara con los
trabajadores/as?

Previsibilidad:

» ;Enla empresa se le informa con suficiente anticipacion de los cambios
en su trabajo?
» ;Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?

Tiene alguna recomendacion para la empresa, para mejorar su ambiente
laboral.



ANEXO 4: FICHA DE CONFIDENCIALIDAD Y ANONIMATO

CUESTIONARIC PARA LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO
CENSOPAS — COPS0Q Version Media

INSTRUCCIONES

El presente cuestionario servira para realizar |a evaluacion de nesgos psicosociales en el trabajo.
Su objetivo es identificar, localizar y medir todas aquellas condiciones de trabajo relacionadas con

la organizacion del trabajo que pueden representar un nesgo para la salud en tu puesto actual en:

(Nombre de la empresa)

Tus respuestas al cuestionario, junto con las respuestas de tus compafieros de trabajo, nos serviran

para mejorar estas condiciones.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO, por ello las respuestas deberan ser
INDIVIDUALES y SINCERAS. La informacion solo sera analizada por personal especializado.

Sigue las instrucciones de cada pregunta para contestar. La mayoria de preguntas tienen varias
opciones de respuesta y debes marcar con una "X" la opcidn que consideres describe mejor tu
situacion, ESCOJE SOLO UNA OPCION. Es muy importante que contestes TODAS LAS
PREGUNTAS.

Esta introduccion al cuestionano supone una garantia legal de que todo el personal que
va a trabajar para esta evaluacion de riesgos, asumen y cumplen rigurosamente con
todos y cada uno de los preceptos legales v éticos de proteccion y confidencialidad de

los datos e informaciones personales.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION



