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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo identificar los riesgos psicosociales que
podrian estar afectando el bienestar laboral de los colaboradores de una empresa de TI
de Lima Metropolitana. Se empled un enfoque cuantitativo, no experimental y
transversal, se evalué una muestra de 181 colaboradores a través del Cuestionario de
Riesgos Psicosociales elaborado por el MINSA y el Cuestionario de Bienestar Laboral
de Blanch et al (2010). Los hallazgos muestran que la mayoria de los colaboradores
experimentan una exposicion intermedia a riesgos psicosociales, con niveles medios
predominantes y altos en competencias, organizacion, inclusiéon y apartamiento. A
pesar de ello, el personal presenta un bienestar psicosocial moderado, reflejando
percepcion positiva de sus capacidades. No obstante, se detecta un desgaste fisico y
emocional moderado. El estudio propone un plan integral de intervencion psicosocial
que aborde los factores de riesgo medio y alto identificados en el diagndstico, con
énfasis en la reduccion del desgaste laboral, 1a mejora de la organizacion del trabajo, la
promocion de la inclusion y el fortalecimiento de la motivacion y el bienestar

emocional del personal.

Palabras claves: Riesgos psicosociales, bienestar laboral, tecnologias de la informacion y

comunicacion



Abstract

The objective of this research was to identify the psychosocial risks that could
be affecting the occupational well-being of employees at an I'T company in Metropolitan
Lima. A quantitative, non-experimental, cross-sectional approach was used, and a
sample of 181 employees was evaluated using the Psychosocial Risk Questionnaire
developed by MINSA and the Workplace Well-being Questionnaire by Blanch et al
(2010). The findings show that most employees experience moderate exposure to
psychosocial risks, with predominantly high average levels in competencies,
organization, inclusion, and alienation. Despite this, staff report moderate psychosocial
well-being, reflecting a positive perception of their abilities. However, moderate
physical and emotional exhaustion was detected. The study proposes a comprehensive
psychosocial intervention plan that addresses the medium and high-risk factors
identified in the diagnosis, with an emphasis on reducing workrelated exhaustion,
improving work organization, promoting inclusion, and strengthening staff motivation

and emotional well-being.

Keywords: Psychosocial risks, occupational well-being, information and

communication technologies
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Introduccion

En las organizaciones contemporaneas, el bienestar laboral adquirié una relevancia
central al ser un factor determinante en la productividad, en la salud y la satisfaccion de
los trabajadores. En el contexto del sector tecnoldgico caracterizado por su dinamismo,
competitividad y répida evolucion, los colaboradores suelen enfrentar altas demandas
cognitivas y emocionales, lo que puede derivar en el surgimiento de riesgos

psicosociales.

En el caso de una empresa de TI de Lima Metropolitana, el entorno laboral se
caracteriza por la necesidad de mantener un alto nivel de desempefio, lo que con
frecuencia genera tensiones asociadas al estrés laboral y agotamiento psicologico. Estas
condiciones no solo repercuten en la salud y motivacion del personal, sino también en
la eficiencia de los procesos y el clima organizacional. En consecuencia, diagnosticar
los recursos psicosociales que repercuten negativamente en el bienestar laboral se
convierte en una accion esencial para promover entornos laborales saludables

sostenibles y productivos.

Ante esta situacion el presente estudio tiene como finalidad identificar los riesgos
psicosociales que podrian estar afectando el bienestar laboral de los colaboradores de
esta empresa, con el fin de proporcionar evidencia empirica que permita disefiar

estrategias de mejora y prevencion en la organizacion.

Esta investigacion se estructura en cuatro capitulos. En el primer capitulo, se aborda la
situacion problematica, los problemas, objetivos y la justificacion. El segundo capitulo,
desarrolla el marco teorico sobre el bienestar laboral, su dimension psicosocial y los
efectos colaterales, los riesgos psicosociales y la teoria de las demandas y recursos
laborales. En el tercer capitulo, se describe la empresa, las condiciones de diagndstico
y riesgos identificados. En el cuarto capitulo, se detalla el disefio, la poblacion y
muestra, el método de recoleccion y andlisis de datos. En el quinto capitulo, se redactan

las conclusiones y recomendaciones.



Capitulo I: Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la situacion problematica

En el contexto actual de alta competitividad y transformacion digital, las
organizaciones enfrentan el reto de gestionar de manera adecuada los riesgos
psicosociales que generan malestar entre sus colaboradores (Backhaus et al., 2024).
Estos riesgos, representan un desafio creciente para las organizaciones, sobre todo en
sectores de alta demanda como el tecnologico, donde las exigencias laborales se
intensifican por la necesidad de mantener altos niveles de rendimiento y cumplir con
plazos ajustados (Belloni et al., 2022; Castillo y Nolasco, 2024).

La empresa de TI en la que se desarrolla esta investigacion que se dedica a
brindar soluciones tecnoldgicas bajo la modalidad hibrida, ha experimentado un
crecimiento en sus operaciones, lo que ha generado un incremento en las exigencias
laborales de sus equipos. Sin embargo, este ambiente laboral ha traido consigo una serie
de problematicas vinculadas al deterioro del bienestar laboral.

Por un lado, los colaboradores manifiestan que las elevadas cargas laborales y los
plazos ajustados generan un estado constante de presion psicologica, lo que se traduce
en altos niveles de estrés. Asimismo, la necesidad de estar permanentemente conectados
y disponibles fuera del horario laboral dificulta la desconexion digital, ocasionando
jornadas de trabajo muy largas y acumulacién de fatiga.

A ello, se suman los estilos de liderazgo poco empaticos y una comunicacioén
deficiente entre areas, que limitan la cohesion y aumentan la percepcion de desigualdad
en la retribucion y el reconocimiento. Esta situacion repercute en el bienestar de los
colaboradores, quienes expresan agotamiento y desgaste.

Si bien la empresa ha implementado algunas acciones para fomentar el bienestar
entre las que destacan los talleres de integracion y actividades de capacitacion, estas no
han sido suficientes ni han respondido de manera especifica a los problemas percibidos
por los colaboradores, lo que genera la necesidad de realizar un diagnéstico integral de

los riesgos psicosociales presentes en la organizacion.

1.2 Formulacion del problema

Los riesgos psicosociales se refieren a aquellos aspectos del disefio, organizacion y
gestion del trabajo que pueden afectar el bienestar fisico, mental y social de los

colaboradores (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016). En la empresa, se han



identificado condiciones relacionadas con el exceso de demandas laborales, la falta de
desconexion digital, la escasa comunicacion y un estilo de liderazgo poco participativo,

que contribuyen a generar estrés, fatiga e insatisfaccion laboral.

La ausencia de politicas claras de gestion de la carga de trabajo y de promocion de la
salud ocupacional ha llevado a que los colaboradores experimenten malestar fisico y
psicologico, impactando tanto en su bienestar individual como en la productividad
organizacional. Estas problemdticas no solo generan consecuencias a nivel de
desempefio, sino también incrementan el riesgo de rotacion, ausentismo y disminucion

de compromiso

Seglin el Modelo de Demandas y Recursos Laborales desarrollado por Bakker y
Demerouti (2017) cuando las demandas laborales superan la capacidad de los
colaboradores para gestionarlas y la organizacion no ofrece recursos adecuados como
apoyo social, reconocimiento o autonomia, se incrementan significativamente los

niveles de estrés y fatiga, lo que conduce a una disminucion de la satisfaccion laboral.

Asimismo, los entornos con alta presion y bajos recursos tienden a generar estrés
cronico, afectando el bienestar del colaborador y produciendo efectos colaterales de
somatizacion como dolores de cabeza, insomnio o tensiones musculares, de desgaste
como saturacion mental o agotamiento fisico, o de alineacién como baja realizacion o

frustracion profesional (Blanch et al., 2010).

En ese sentido, resulta necesario identificar los riesgos psicosociales presentes
en la empresa, con el fin de disefiar estrategias de intervencion que fortalezcan el
bienestar de sus colaboradores y reduzcan los efectos colaterales que pueden estar

causando entre los colaboradores de la organizacion.
1.2.1 Problema de investigacion

(Cuadles son los riesgos psicosociales que podrian estar afectando el bienestar laboral

de los colaboradores de una empresa de T1 de Lima Metropolitana?

1.3 Objetivo de la investigacion

Identificar los riesgos psicosociales que podrian estar afectando el bienestar laboral de

los colaboradores de una empresa de TI de Lima Metropolitana.



1.4 Justificacion

El diagnéstico de los riesgos psicosociales en la empresa de TI es fundamental porque
permitird identificar los factores que generan estrés, fatiga e insatisfaccion laboral en
los colaboradores. Al contar con esta informacion, la organizacion dispondra de una
base solida para disefar estrategias de intervencion orientadas a mejorar el clima
laboral, optimizar la gestion de la carga de trabajo y fortalecer las acciones de bienestar.
Ademas, los hallazgos contribuirdn a reducir los niveles de malestar psicologico y fisico
e incrementar la satisfaccion. Por ultimo, esta investigacion brindara a la empresa
herramientas concretas para alinear sus politicas de recursos humanos con las
necesidades reales de sus colaboradores, generando beneficios directos en términos de

productividad y cohesion.



Capitulo II: Marco Teérico

2.1 Bases teoricas

2.1.2 Bienestar laboral

El bienestar laboral constituye el concepto central en la gestion de personas y en la
psicologia organizacional, dado que alude al grado en que los trabajadores perciben
condiciones favorables para su desarrollo personal y profesional, lo que impacta tanto
en su salud como en su desempeiio organizacional. De acuerdo con la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) (2019), el bienestar en el trabajo no se limita inicamente a
la ausencia de enfermedades o malestares fisicos, sino que abarca dimensiones
psicoldgicas sociales y econdmicas que inciden en la calidad de vida del trabajador. En
el ambito laboral el bienestar se asocia con la percepcion de satisfaccion, motivacion y

sentido de proposito dentro de la organizacion (Diener et al., 2018).

Ademas, en la literatura académica, el bienestar laboral se ha concebido como
un constructo multidimensional que integra aspectos psicologicos, sociales, fisioldgicos
y financieros. La dimension social se vincula con la calidad de las interacciones, el
apoyo entre compaieros y el liderazgo empéatico que promueve la cohesion de grupo
(Grant et al., 2007). A nivel fisiologico el bienestar implica el manejo del estrés, la
prevencion de enfermedades ocupacionales y el mantenimiento de un estado fisico
saludable (Cooper y Cartwright, 1994). Por ultimo, la dimensién financiera alude a la
percepcion de equidad salarial, estabilidad laboral y beneficios que aseguren la

seguridad econdmica del trabajador (Sirgy et al., 2001).

Diversos estudios han demostrado que el bienestar laboral no solo impacta en la
salud individual del trabajador sino también se relaciona con indicadores
organizacionales como la productividad, la innovacién y la retencion de talento
(Hakanen & Schaufeli, 2012). En el contexto actual de digitalizacion y competitividad,
el desafio para las empresas consiste en crear entornos que equilibren las exigencias
tecnologicas con politicas que fomenten el descanso, la desconexion digital y la

participacion de los colaboradores (Backhaus et al., 2024).



2.1.2.1 Bienestar psicosocial

La dimension psicosocial del bienestar laboral recoge aspectos emocionales, cognitivos
y relacionados con la experiencia laboral. De acuerdo con el estudio de Blanch (2010)
el bienestar psicosocial se compone de los afectos, las competencias y las expectativas

de los colaboradores.

En primer lugar, los afectos engloban el balance efectivo en el trabajo que incluye la
satisfaccion en la seguridad y el bienestar o malestar. Los efectos positivos estan
asociados con la mayor creatividad, recuperacion del estrés y el rendimiento laboral. En
segundo lugar, las competencias se refieren a la percepcion de eficacia profesional,
aplicacion de habilidades y autoestima laboral. Cabe resaltar que la percepcion de
competencia protege frente al deterioro mental y se asocia con la motivacion intrinseca
(Ryan y Deci, 1994). En tercer lugar, las expectativas incluyen los juicios prospectivos
sobre la trayectoria laboral, seguridad y oportunidades. Cabe resaltar que las
expectativas positivas estimulan el compromiso y el ajuste de esfuerzo a largo plazo

(Blanch, 2010).
2.1.2.2 Efectos colaterales del bienestar laboral

La experiencia de bienestar laboral incluye una faceta positiva que se contrapone con
un conjunto de efectos colaterales que indican el deterioro o el malestar causado por
condiciones laborales adversas, segun Blanch et al (2010) agrupan estos efectos en la

somatizacion, el desgaste y la alineacion.

En primer lugar, la somatizacion incluye sintomas fisicos asociados al estrés laboral
tales como los trastornos digestivos, dolores de cabeza, insomnio, tensiones musculares,
entre otros. Cabe resaltar que la somatizacion traduce la carga psicobioldgica acumulada
y se relaciona con el ausentismo y la disminucion de la capacidad funcional (Fisk et al.,
1994). En segundo lugar, el desgaste refleja la fatiga emocional, la saturacion mental y
el agotamiento fisico. En tercer lugar, la alineacion se refiere a la realizacion de
distancia, trato personalizado, baja realizacion o frustracion profesional que indica la

pérdida de sentido y desconexion con el trabajo (Blanch et al., 2010).



2.1.3 Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales se refieren a factores del disefio, organizacion y gestion del
trabajo que pueden afectar negativamente a la salud fisica, mental y social de los
trabajadores (OIT, 2016). Estos riesgos incluyen condiciones como la carga laboral, el
estrés prolongado, el conflicto trabajo-familia, la escasa comunicacion, el liderazgo

autoritario, entre otros.

Uno de los principales riesgos psicosociales es el estrés laboral el cual se define como
un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas y fisioldgicas que emergen cuando
las demandas laborales superan los recursos del trabajador para afrontar las eficazmente
(Lazarus y Folkman, 1984). De acuerdo con la OIT (2016) el estrés ocurre cuando las
exigencias laborales sobrepasan la capacidad del individuo para hacerle frente,

repercutiendo en su bienestar y productividad.

Diversas investigaciones evidencian que el origen de estos riesgos se asocia con
entornos laborales ineficientemente estructurados y gestionados, lo que convierte esta
situacion en un problema de salud (Gil-Monte, 2012). Los riesgos psicosociales pueden
manifestarse como resultado de desequilibrios en multiples ambitos tales como las
caracteristicas de la tarea que engloban la sobrecarga laboral la falta de autonomia y la
complejidad de la tarea y sus exigencias, las caracteristicas de la organizacién como el
tamafio de la empresa o las oportunidades de desarrollo que ofrece, las caracteristicas

del puesto como el salario o la seguridad que otorga el empleo.

Los riesgos psicosociales representan un factor de gran impacto en el funcionamiento
de las organizaciones ya que sus costos son elevados y afectan tanto el desarrollo
institucional como el bienestar general de los trabajadores. Estas condiciones repercuten
de manera directa en la calidad de vida, el rendimiento laboral y la eficiencia
organizacional, ademas de generar pérdidas econOmicas significativas cuando se
analizan desde una perspectiva empresarial. Por ello resulta indispensable identificar,
evaluar y gestionar adecuadamente estos riesgos con el fin de preservar la salud integral
de los colaboradores y el equilibrio del sistema laboral. De acuerdo con el MINSA

(2024) los riesgos psicosociales que se describen a continuacion:



a. Carga Laboral

Este riesgo se relaciona con la percepcion del volumen y la intensidad del trabajo
que una persona debe completar en un tiempo determinado. Cuando la carga excede las
capacidades del individuo, puede generar tension, agotamiento fisico y mental, y un

deterioro de su bienestar general (MINSA, 2024).
b. Desarrollo de Competencias

Hace alusion a la percepcion de oportunidades disponibles para que los
empleados fortalezcan sus conocimientos y destrezas dentro del entorno organizacional.
La carencia de espacios formativos o de crecimiento profesional provoca frustracion,

desmotivacion y estancamiento (MINSA, 2024).

c. Claridad de Rol

Se refiere al grado de comprension que posee el trabajador sobre sus funciones,
responsabilidades y metas en la empresa. Cuando existe ambigiiedad o indefinicion de
tareas, se incrementa la incertidumbre y disminuye la eficacia en el desempeio

(MINSA, 2024).
d. Inclusion

Este factor examina el sentido de pertenencia del colaborador dentro de su
entorno de trabajo. Sentirse excluido o poco valorado puede derivar en aislamiento

emocional, desinterés y conflictos interpersonales (MINSA, 2024).
e. Condiciones de Trabajo

Comprende los aspectos fisicos, ambientales y organizativos del espacio laboral.
Elementos como la iluminacidn, el ruido o la seguridad influyen de manera directa en

el confort y la percepcion de bienestar del personal (MINSA, 2024).
f. Interfase Trabajo-Familia

Evalua la interaccion entre las responsabilidades laborales y la vida personal.
Cuando las exigencias del empleo interfieren en las actividades familiares o de ocio, se
produce un desequilibrio que puede generar estrés y conflictos emocionales (MINSA,
2024).



g. Seguridad

Se refiere a la percepcion del trabajador respecto a la estabilidad de su empleo y
las condiciones que garantizan su integridad fisica y emocional. La sensacion de
inseguridad puede desencadenar preocupacioén constante y ansiedad sobre el futuro

laboral (MINSA, 2024).
h. Salud Percibida

Describe la evaluacion subjetiva que hace el individuo sobre su estado fisico y
mental en el contexto de su trabajo. Un entorno desfavorable puede alterar

progresivamente esa percepcion y disminuir el bienestar personal (MINSA, 2024).
i. Satisfaccion Laboral

Representa el grado de conformidad que el colaborador siente respecto a su
empleo, considerando variables como la remuneracion, las oportunidades de desarrollo
y el reconocimiento. Niveles bajos de satisfaccion suelen reflejarse en menor

productividad y compromiso (MINSA, 2024).
j- Liderazgo

Este riesgo estd asociado con la valoracion que los trabajadores hacen del estilo
de direccion de sus superiores. Un liderazgo autoritario o poco empatico tiende a

generar frustracion, tensiones y un clima organizacional desfavorable (MINSA, 2024).
k. Organizacion del Trabajo

Hace referencia a la forma en que se planifican, distribuyen y coordinan las
tareas dentro de la institucion. Cuando el disefio organizacional es ineficiente, puede

provocar sobrecarga, desorden y estrés operativo (MINSA, 2024).
1. Exigencias del Trabajo

Evaltia la cantidad y complejidad de las demandas fisicas, emocionales y
cognitivas del puesto. Las exigencias excesivas sin los recursos adecuados incrementan

la posibilidad de desgaste profesional y agotamiento (MINSA, 2024).



m. Soporte y Apoyo

Considera el nivel de respaldo emocional y funcional que los colaboradores
perciben de sus compaifieros y superiores. La falta de apoyo deteriora la cohesion social

y aumenta la sensacion de aislamiento (MINSA, 2024).
n. Apartamiento

Se refiere al distanciamiento emocional o psicolégico que el trabajador
experimenta frente a sus labores y entorno. Este desapego puede reflejar un proceso de

agotamiento y pérdida de motivacion que afecta su rendimiento (MINSA, 2024).
0. Autonomia del Trabajo

Describe el grado de libertad con que los empleados pueden tomar decisiones
sobre la ejecucion de sus tareas. La autonomia favorece el compromiso y el desarrollo
personal; su ausencia genera insatisfaccion y dependencia excesiva de la supervision

(MINSA, 2024).
2.1.4 Modelo de Demandas y Recursos Laborales

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), fue realizada en base a las
teorias del disefio del trabajo y del estrés laboral. A diferencia de las teorias de disefio
de trabajo, que a menudo han pasado por alto la influencia de los estresores laborales,
y de los modelos de estrés en el trabajo, que han ignorado el potencial motivador de los
recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner y
Schaufeli, 2001), el modelo DRL integra ambas perspectivas de investigacion y explica
la manera en que las demandas y recursos laborales afectan directa e indirectamente el
estrés laboral y la motivacion. Ademas, el modelo DRL sugiere efectos causales
inversos: mientras que los empleados agotados pueden generar mas demandas laborales
con el tiempo, aquellos con un alto grado de compromiso movilizan sus propios recursos

laborales para mantener niveles elevados de engagement (Bakker y Demerouti, 2013).

Durante la primera década de los afios dos mil, se observd un constante aumento
en el nimero de investigaciones basadas en el modelo DRL (Demerouti y Bakker,
2011). Este modelo se empled de manera creciente para anticipar fendémenos como el
agotamiento en el trabajo (Bakker, Demerouti y Euwema, 2008). En consecuencia, la
proliferacion de estudios, propuestas y metaanalisis relacionados con el modelo DRL

(Crawford, Lépine y Rich, 2010; Halbesleben, 2010; Nahrgang, et al., 2011) ha llevado



a que este modelo evolucione hacia una teoria consolidada, de manera que a través de
la teoria DRL, es posible comprender, explicar y prever diversos aspectos del bienestar
de los empleados, como el burnout y el engagement, asi como su impacto en el

rendimiento laboral.

Segun la teoria, las diversas condiciones y atributos laborales pueden ser
clasificados en dos categorias distintas: demandas y recursos laborales. De este modo,
la teoria puede ser aplicada a una amplia gama de entornos laborales y profesiones
(Bakker y Demerouti, 2013). Las demandas laborales se refieren a aquellos aspectos
fisicos, psicoldgicos, organizativos o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo
sostenido y conllevan costos psicologicos (Demerouti et al., 2001). Ejemplos de estas
demandas incluyen la presion en el trabajo, relaciones emocionalmente demandantes
con clientes, carga laboral excesiva, demandas tecnologicas (Lee et al., 2018) y
confusiones de roles (Vera et al., 2023). Aunque las demandas laborales no sean
inherentemente negativas, pueden representar un obsticulo cuando implican un
esfuerzo significativo y la persona no cuenta con una recuperacion adecuada (Meijman

y Mulder, 1998).



Capitulo I1I: Entorno empresarial

3.1 Descripcion de la empresa

La empresa de TI en la que se lleva a cabo la investigacion se ubica en Lima
Metropolitana y fue creada en 2017 como parte de la reestructuracion corporativa para
centralizar servicios estratégicos y generar sinergias entre las distintas empresas del
conglomerado. Su mision es ser un aliado estratégico que brinda soporte de alto nivel
en transformacion digital, auditoria, gestion de riesgos y cumplimiento, talento humano,
legal y servicios administrativos compartidos, contribuyendo a la eficiencia, innovacion
y gobernanza del grupo; mientras que su vision es consolidarse como una entidad
corporativa reconocida en Latinoamérica por su excelencia profesional, personal
altamente calificado y capacidad de innovar y transformar los servicios que ofrece. Con

sede en Lima y un equipo de 340 colaboradores.

Esta empresa actia como socio estratégico que impulsa la modernizacion
tecnologica (implementando sistemas ERP, mesas de ayuda corporativas, metodologias
agiles y automatizacion de auditorias con data analytics), fortalece la cultura
organizacional a través de programas de liderazgo y promueve una cultura basada en el
trabajo en equipo, la innovacion, la ética, la adaptabilidad y la mejora continua. Su rol
central es permitir que cada empresa del Grupo Romero se concentre en su core
business, mientras la empresa de TI asegura estandarizacion, eficiencia y soporte
especializado, consolidandose como un motor de integracion y excelencia operativa

dentro del grupo empresarial mas importante del Peru.

En lo que respecta al capital humano de la empresa de TI estd compuesto por
340 colaboradores, muestra una composicion organizacional variada por diversos
factores. En primer lugar, se encuentran dos grupos, en términos de género, de 58%
identificado como masculino y 42% identificado como femenino reflejando un sector
balanceado entre ambos géneros con ciertas tendencias a una mayor cantidad de género
masculino. Por el factor de edad, se identifican 3 grupos el primero de entre los 25 y 39
afos que componen el 65% luego se encuentran los de entre 40- 54 afios que componen

el 19% y finalmente el ultimo grupo de edad entre 18-25 afios componen el 16% del

grupo.

El factor de tiempo en la empresa encontramos 4 grupos, el primero siendo 6

aflos o mas (mayor tiempo) comprendiendo 19% de los colaboradores, luego se



encuentran lo de entre los 3 y 6 afios, que componen el 20% de colaboradores, siguiendo
a este grupo continuia entre 1-3 afios componiendo el 43 % y finalmente el 18% entre 1
mes a 12 meses. El factor de area por colaborador esta compuesto por area TI que
comprenden el 59%, luego el grupo de Operaciones comprendiendo el 25%, en menor
medida el grupo de proyectos ocupando el 10% y finalmente las areas de administracion

o recursos humanos constituyen el 6%.

Respecto a las modalidades de trabajo recordemos que la empresa se encuentra
en un proceso de automatizacion e innovacion de trabajo, por ello se refleja en que la
modalidad hibrida componga la mayor parte (65 %), seguido de este se encuentra la
modalidad presencial (30 %) y finalmente la remota que compone un grupo pequefio (5
%), los contratos de trabajo en su mayoria son regidos por tiempo completo que
compondria el 92% de los trabajadores con un promedio de 45 horas a la semana. Se
debe de mencionar que la empresa se demuestra una fuerza organizacional joven con
gran desempefio, sin embargo, con un porcentaje considerable de mayor de 40 afios lo
cual muestra balance en la experiencia y estructura. Cabe mencionar que su
composicion laboral estd representada por colaboradores de nacionalidad peruana (97

%), siendo el restante de nacionalidad extranjera.
3.2.1 Condiciones de partida

El diagnostico inicial permite comprender la situacion actual de la empresa en
relacion con las estrategias orientadas al bienestar laboral de sus colaboradores. En el
contexto competitivo y dindmico del sector de TI, las organizaciones enfrentan el reto de
atraer y retener talento altamente calificado, lo cual depende en gran medida de la gestion
efectiva del bienestar laboral. Por ello, resulta esencial analizar las condiciones de partida
que caracterizan el entorno interno de la organizacion, identificando tanto las préacticas
existentes como las areas de oportunidad para consolidar una politica de bienestar

integral.

e Factores de promocion

A través de las entrevistas con el area de Recursos Humanos, se identificd que

la empresa de TI no cuenta ain con un plan integral de bienestar consolidado. Sin



embargo, si se han implementado iniciativas puntuales que buscan atender diferentes
dimensiones del bienestar de los colaboradores. Estas medidas, aunque son dispersas,
reflejan un esfuerzo por mejorar la experiencia laboral y fortalecer el sentido de
pertenencia de los trabajadores. Las acciones actuales incluyen beneficios corporativos,
programas de capacitacion, reconocimientos especiales y licencias no monetarias, que

impactan en dimensiones del bienestar como la psicoldgica y la social.

En funcion de la informacion recopilada, se identificaron diversas acciones
implementadas por la empresa que, aunque no forman parte de un programa
estructurado de bienestar, contribuyen al fortalecimiento de diferentes dimensiones del
mismo. Estas iniciativas reflejan un esfuerzo por atender aspectos psicologicos y
sociales del entorno laboral, fomentando la motivacion, el sentido de pertenencia y el
equilibrio personal de los colaboradores. La tabla 1 detalla los principales factores de
promocion del bienestar, especificando las actividades desarrolladas, las dimensiones
del bienestar a las que responden y la justificacion de su impacto dentro de la

organizacion.

Tabla 1 Factores de promocion

Actividad Justificacion

Programas de Psicologica / Social Ofrecen oportunidades de desarrollo



Dimension del

bienestar
I

Licencias Psicologica / Social

especiales por La empresa brinda a los colaboradores un

cumpleafios reconocimiento no monetario, permitiéndoles
disfrutar de tiempo personal y reforzando el
sentido de valoracion individual

capacitacion profesional, fortaleciendo la motivacion el
compromiso, ademas de crear comunidad al
compartir espacios de aprendizaje

Cursos de Psicologica Contribuyen al crecimiento profesional y

idiomas personal, mejorando la empleabilidad y

reduciendo la carga econdémica al ser
En definitiva, las iniciativas implementadas por la empresa evidencian una

financiados por la empresa.

Actividadesde  Psicoldgica / Social Refuerza los vinculos entre equipos mejoran
integracion el clima laboral y generan espacios de
desconexion del entorno de alta de alta

presion

preocupacion por atender principalmente la dimensidon psicologica y financiera del
bienestar. Finalmente, la plantilla est4d conformada en su mayoria por colaboradores de
nacionalidad peruana (97 %), con una pequefia representacion de talento extranjero (3

%), lo que aporta diversidad cultural y experiencia internacional.

La tabla 2 resume de manera sintética la relacion entre las principales actividades
implementadas por la empresa y las dimensiones del bienestar que estas favorecen.
Como se observa, la mayoria de las iniciativas se concentran en las dimensiones
psicoldgica y social, evidenciando una orientacion hacia el fortalecimiento del clima
laboral, la motivacion y la integracion entre los colaboradores. Sin embargo, también se
identifican acciones vinculadas a la dimension financiera, como el seguro de salud
privado y los beneficios corporativos, que contribuyen a brindar estabilidad y respaldo
econdmico a los trabajadores. En conjunto, estas medidas reflejan un enfoque de
bienestar parcialmente equilibrado, aunque con oportunidades para ampliar su alcance
hacia una gestion mas integral que abarque de manera uniforme las distintas

dimensiones del bienestar laboral.



Tabla 2 Factores de promocion del bienestar y dimensiones del bienestar

Actividad Psicolégica Social Financiera

Licencias por cumpleafios X X

Programas de capacitacion y X X

certificaciones

Seguro de salud privado X
Cursos de idiomas X X
Beneficios corporativos X X
Actividades de integracion X X

3.2.2 Factores de Riesgo

A pesar de los esfuerzos realizados los colaboradores de la empresa de TI
experimentan diversas condiciones que impactan negativamente en su bienestar esta se
relaciona principalmente con la sobrecarga laboral la inequidad percibida en la
retribucion las demandas psicologicas el liderazgo poco empatico y las deficiencias en

la comunicacidn interna.

Ademas de los factores de promocion, el diagndstico permitid identificar
diversas condiciones de riesgo que pueden afectar el bienestar de los colaboradores.
Estas situaciones se relacionan principalmente con la sobrecarga de trabajo, la falta de
equilibrio entre la vida personal y laboral, y la percepcion de un liderazgo poco

empatico. Tales condiciones, aunque comunes en organizaciones del sector tecnologico,



representan desafios que pueden impactar negativamente en la motivacion, la salud

psicologica y las relaciones interpersonales dentro de la empresa. La tabla 3 presenta

los principales factores de riesgo detectados, junto con la dimension del bienestar que

se ve comprometida y una breve justificacion de su efecto en el entorno laboral.

Tabla 3 Factores de riesgo

Condicion Dimension del Justificacion bienestar

Psicoldgica
Sobrecarga La cultura de alta exigencia y los plazos ajustados
laboral y riesgo generan agotamiento cronico jornadas extendidas y
de burnout sensacion de fatiga constante

Insatisfaccion con Psicoldgica la
retribucion

Psicologica /
Social
Conflicto trabajo
familia y falta de
desconexion
digital
Psicologica /

Liderazgo centrado Social en el
control

Psicologica
Capacitaciones

Social
extensas y poco
utiles
Falta de Psicologica

participacion en
decisiones tecnologicas

Comunicac i6n  Psicologica /

Aunque existen beneficios algunos colaboradores
consideran que la compensacion no refleja el nivel de
responsabilidad ni la carga operativa generando
insatisfaccion

La Invasion del espacio personal y las solicitudes fuera
del horario laboral generan tensiones familiares estrés y
dificultades para recuperarse

Mandos intermedios con baja empatia generan
microgestion reduciendo la motivacion la confianza y
la autonomia de los equipos

/

Cuando las capacitaciones no son interactivas ni
ajustadas a las necesidades generan frustracion y baja
participacion

La implementacion de nuevas herramientas sin consulta

previa aumenta la fluctuacion y el tecnoestrés al
percibirse como cargas adicionales

fal ta de colaboracion entre departamentos genera

interareas Social retrasos, barreras de comunicacion y fricciones que deficiente



afectan la cohesion de los equipos de trabajo

En general todas las dimensiones de riesgo impactan directamente en la
dimension psicologica del bienestar evidenciando que la salud mental es el aspecto mas
afectado mientras que las dimensiones psicolodgica y social presentan afectaciones

puntuales pero relevantes.

La tabla 4 sintetiza los riesgos psicosociales identificados y su relacion con las
distintas dimensiones del bienestar. Como se aprecia, la dimension psicoldgica es la mas
afectada, dado que la mayoria de las condiciones identificadas impactan directamente
en la motivacion, la carga emocional y la percepcion de equilibrio personal. Asimismo,
varios riesgos se vinculan con la dimension social, reflejando la influencia de la
comunicacion interna, el liderazgo y la dindmica de trabajo en equipo sobre el clima
organizacional. En menor medida, se observa afectacion en la dimensioén financiera,
asociada principalmente a la percepcion de inequidad en la retribucion. En conjunto,
estos resultados evidencian la necesidad de fortalecer politicas de gestion humana que
promuevan un bienestar integral y sostenido en el tiempo.

Tabla 4 Factores de riesgo y dimensiones del bienestar

Condicion Psicologica Social Financiera

Sobrecarga laboral y burnout X

Insatisfaccion con la retribucion X X
X X

Conflicto trabajo familia y falta de
desconexion digital

Liderazgo centrado en el control X X
X X

Capacitaciones extensas y poco

utiles

Falta de participacion en divisiones X

tecnoldgicas X X



Comunicacion interdreas y eficiente

En sintesis, el diagnoéstico realizado evidencia que, si bien la empresa ha
implementado diversas acciones orientadas a promover el bienestar de sus
colaboradores, persisten condiciones estructurales que limitan su efectividad y
sostenibilidad. Los resultados reflejan una concentracion de riesgos en la dimension
psicoldgica del bienestar, asociada a la sobrecarga laboral, el tecnoestrés y la falta de
equilibrio entre la vida personal y profesional. Asimismo, se observan desafios en la
dimension social, vinculados a la comunicacion interareas y al estilo de liderazgo,
mientras que las percepciones de inequidad financiera representan una fuente adicional

de insatisfaccion.

Estas condiciones justifican la necesidad de disefiar e implementar estrategias
integrales de gestion del bienestar, que no solo atiendan los sintomas de malestar, sino
que promuevan de manera proactiva la motivacion, la salud mental y la cohesion
organizacional. En este sentido, la presente investigacion se orienta a analizar de manera
sistematica los factores que inciden en el bienestar laboral dentro de la empresa de TI,
con el propodsito de generar un modelo de intervencion ajustado a sus particularidades

internas y a las exigencias del sector.

A continuacion, se presenta la metodologia empleada para el desarrollo de la
investigacion, la cual describe el enfoque, disefio, técnicas de recoleccion y analisis de

la informacion utilizadas para alcanzar los objetivos propuestos.



Capitulo IV: Metodologia

4.1 Diseiio metodolégico

El propésito de la investigacion consistio en identificar los riesgos psicosociales
que podrian estar afectando el bienestar laboral de los colaboradores de una empresa de
TI de Lima Metropolitana. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, dado que se
emplearon cuestionarios estandarizados como instrumento de recopilacion de
informacion acerca de dichos riesgos. El disefio metodolégico fue de tipo no
experimental y transversal, ya que las variables se analizaron tal como se presentaron
en su contexto natural y en un momento temporal especifico (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Finalmente, el alcance de la investigacion fue descriptivo, al centrarse
en detallar las particularidades de una situacidon concreta, y aplicado, por orientarse
hacia la busqueda de soluciones practicas ante problematicas reales dentro del entorno

laboral.

4.2 Poblacion y muestra

4.2.1 Poblacion objetivo

La poblacion objetivo del presente estudio estuvo conformada por los 340 trabajadores
que integran una empresa del sector de tecnologias de la informacion (TI) ubicada en
Lima Metropolitana. Esta poblacion incluye a colaboradores de diferentes areas
funcionales, todos ellos con vinculo laboral activo durante el periodo de recoleccion de
datos. Se considerd a la totalidad del personal debido a que el propdsito del estudio fue
diagnosticar los riesgos psicosociales que pueden afectar el bienestar laboral,
comprendiendo de manera integral las percepciones de los trabajadores dentro de su

entorno organizacional.

4.2.2 Método de muestreo

Para la seleccion de los participantes se emple6 un muestreo no probabilistico por
conveniencia, dado que la participacion se baso en la voluntariedad y la accesibilidad

de los colaboradores para responder el instrumento. Se optd por este método en virtud



de la disponibilidad de los trabajadores y las limitaciones operativas para acceder a la
totalidad de la poblacion, es decir, se evaluo solo a aquellos a los que se tuvo acceso
(Hernédndez y Mendoza, 2018). Con el fin de maximizar la cobertura, se difundio la
muestra a participar mediante correos electronicos institucionales y mensajes a traveés
de WhatsApp, proporcionando el enlace al cuestionario digital. Este enfoque permitid
alcanzar una participacion representativa y diversificada, considerando distintas areas y

niveles jerarquicos dentro de la empresa.
4.2.3 Tamaiio de muestra

En base a los sefialado por Hernandez y Mendoza (2018), la muestra representa
una fraccion de la poblacion total. En este caso, la muestra final estuvo constituida por
181 colaboradores, quienes completaron de manera voluntaria el cuestionario
propuesto, lo que representa aproximadamente el 53% de la poblacion total. Este
tamafio muestral se considera adecuado para cumplir con los objetivos del estudio, al
reflejar una proporcion significativa de los trabajadores y permitir un analisis estadistico

confiable de los riesgos psicosociales presentes en la organizacion.

4.3 Procedimiento de recoleccion de datos

Los datos fueron recopilados mediante la técnica de la encuesta, aplicada a través
de un cuestionario digital disefiado para los colaboradores de la empresa de TI de Lima
Metropolitana en estudio. El instrumento fue distribuido por el correo corporativo y a
través del WhatsApp personal de cada colaborador. Esto garantizé la colaboracion de

los encuestados, asi como la confidencialidad y calidad de los datos recopilados.

4.3.1 Instrumentos de medicion

El instrumento de medicion aplicado estuvo conformado por tres secciones.

En la primera seccion, se formularon preguntas demograficas destinadas a
conocer el sexo, el rango de edad, el tiempo que lleva laborando en la empresa, el area
en el que labora, el nimero de personas que tiene su cuerpo en su vida personal y el

nimero de personas que tienen su cargo en la empresa.

En la segunda seccion, se aplico el cuestionario de identificacion y evaluacion
de riesgos psicosociales en los lugares de trabajo desarrollado por el Ministerio de salud
(2024). En la tercera seccion, se aplico el cuestionario de bienestar laboral elaborado

por Blanch et al (2010). Ambos cuestionarios pasan a detallarse a continuacion.



4.3.1.1 Cuestionario de riesgos psicosociales

Para evaluar los riesgos psicosociales se emple6 el “Cuestionario de Identificacion y
Evaluacion de Riesgos Psicosociales en los Lugares de Trabajo” que fue adaptado y
validado en el Pert por el Ministerio de Salud (2024). Este cuestionario tiene un total
de 40 items distribuidos en 16 riesgos psicosociales, los cuales son evaluados en una

escala Likert de 4 puntos, desde 1 (En desacuerdo) hasta 4 (De acuerdo).

Especificamente, la dimension “Carga de trabajo” evalua la manera en la cual los
colaboradores perciben el nivel de esfuerzo fisico y mental que deben asumir en sus
labores diarias. Esta dimension esta compuesta por 2 items; uno de ellos expresa como
“Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral”. Su nivel de confiabilidad estadistica

alcanza 0.=0.71

Asimismo, la dimensién “liderazgo” examina la percepcion de los trabajadores
respecto a la disposicion, actitud y capacidad de sus superiores para brindar orientacion
y resolver dificultades laborales. Consta de 4 items, como el siguiente ejemplo: “Mi jefe
inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que pueden
afectar a todos”. La consistencia interna registrada es o = 0.92, lo que refleja alta
fiabilidad.

De forma similar, la dimension “claridad de rol” analiza la percepcion del personal
sobre las acciones implementadas por la organizacion para facilitar la comprension de
sus responsabilidades. Estd conformada por 2 items, entre los que se incluye “Puedo

realizar el trabajo con la colaboracion de mis comparieros de trabajo y/u otras dreas”.

La confiabilidad obtenida es o = 0.74.

Por su parte, la dimension “exigencias” mide la percepcion que tienen los empleados
acerca del nivel de demanda o ritmo laboral presente en la institucion. Contiene cuatro
items, como el siguiente ejemplo “Después del trabajo tengo la suficiente energia como

para realizar otras actividades” Su fiabilidad alcanza o = 0.74.

La dimension “autonomia del trabajo” valora el grado de control y decision que el
trabajador posee sobre las actividades que realiza. La subescala estd compuesta por
cuatro items, uno de ellos es “Puedo programar mis vacaciones cuando yo lo considere

previa coordinacion con mi jefe inmediato.” Su indice de confiabilidad es o = 0.74.



La dimensién “condiciones de trabajo” explora la opinidén de los trabajadores acerca
del ambiente fisico y organizacional en el que desempefian sus tareas. Incluye dos items,
como: “Los espacios laborales me brindan el confort necesario para desarrollar mis

actividades.” Su consistencia interna es o = 0.84.

La dimension “interfase laboral/familiar” mide la percepcion del equilibrio entre las
responsabilidades del trabajo y la vida personal o familiar. Esta integrada por dos items,
por ejemplo: “En mi empleo tengo la posibilidad de atender mis asuntos personales o

familiares.” El coeficiente de confiabilidad reportado es o = 0.88.

La dimension “seguridad” examina la sensacion de estabilidad y proteccion que
experimenta el colaborador dentro de la organizacidon. Se compone de dos items, como:
“Aun con los cambios que se presentan en mi entorno laboral, me siento estable.” Su

fiabilidad es o = 0.94, lo cual refleja excelente consistencia.

La dimension “satisfaccion con el trabajo” mide el nivel de agrado y
conformidad del trabajador respecto a su puesto, condiciones y reconocimiento.
Comprende dos items, entre ellos: “;Cudl es tu nivel de satisfaccion general con tu

trabajo?” La confiabilidad estadistica de la subescala es o = 0.85.

La dimension “organizacion del trabajo” analiza la percepcion de los empleados
sobre la planificacion y coordinacion de tareas dentro de la entidad. Esta constituida por
cuatro items, como el siguiente: “Las metas y objetivos laborales son claros y

alcanzables.” Presenta una fiabilidad de o= 0.71.

La dimension “desarrollo de competencias™ explora la percepcion del personal
acerca de las oportunidades que ofrece la organizacion para mejorar sus habilidades y
conocimientos. Consta de dos items, uno de ellos indica: “En mi lugar de trabajo
adquiero nuevas destrezas y aprendizajes de mis comparieros.” La consistencia interna

esa=0.74.

La dimension “soporte y apoyo” mide la percepcion del grado de colaboracion
y ayuda que los trabajadores reciben de sus colegas y superiores. La subescala esta
integrada por dos items, como: “La forma en que se organiza el trabajo favorece el

trabajo en equipo y la comunicacion.” La confiabilidad registrada es o = 0.87.

La dimension “apartamiento” analiza el nivel de distanciamiento o exclusion que

perciben los empleados dentro de los espacios organizacionales. Esta conformada por



cuatro items, por ejemplo: “En mi centro laboral no existen privilegios en el uso de

espacios segun jerarquias.” La fiabilidad obtenida es o = 0.78.

La dimensién “inclusion laboral” examina el grado de respeto, equidad y
proteccion frente a comportamientos hostiles en el entorno laboral. Consta de dos items,
entre ellos: “En mi trabajo estoy libre de amenazas, burlas o humillaciones repetitivas

destinadas a perjudicarme.” La consistencia interna es o = 0.80.

La dimension “motivacion del trabajo” evalua la percepcion de los empleados
sobre los estimulos y reconocimientos recibidos por parte de la organizacion. Contiene
dos items, como: “Me siento valorado por el esfuerzo que realizo.” La fiabilidad

obtenida es a = 0.84.

Por ultimo, la dimension “salud percibida” mide la valoracion subjetiva del
trabajador sobre su estado fisico y psicologico, y como este se ve afectado por las
condiciones laborales. La subescala cuenta con dos items, entre los que figura:
“Considero que mis labores no impactan negativamente mi salud fisica ni mental.” Su

indice de confiabilidad es a. = 0.79.



Figura 1 Baremos del Cuestionario de Riesgos Psicosociales

Nivel de riesgo por Variable o Dimension

Riesgo Riesgo Riesgo
| Dmensien |

Carga de trabajo (C) 7a8 5a6 2a4
Desarrollo de competencias (DC) 7a8 5a6 2a4
Liderazgo (L) 13216 8al2 4a7
Claridad del Rol (MA) 7a8 5a6 2a4
Organizacion del trabajo (OT) 13216 8al2 4a7
Exigencias del Trabajo (E) 13a16 8al2 4a7
Soporte y apoyo (SA) 13a16 8al2 4a7
Apartamiento (D) 13a16 8al2 4a7
Inclusion {AL) 7a8 5a6 2a4
Compensacion del trabajo (ComT) 7a8 5a6 2a4
Autonomia del trabajo (AT) 13a16 8al2 4a7
Condiciones del Trabajo (CT) 7a8 5a6 2a4
Interfase Trabajo/Familia (BP) 7a8 5a6 2a4
Seguridad (EL) 7a8 5a6 2a4
Salud percibida (S) 7a8 5a6 2a4
Satistaccion con el Trabajo (ST) 7a8 5a6 2a4

Fuente: Ministerio de Salud del Pert (2024). Cuestionario de Identificacion y

Evaluacion de Riesgos Psicosociales en los Lugares de Trabajo
4.3.1.2 Cuestionario de Bienestar laboral

Para evaluar el bienestar laboral de los colaboradores se emple6 el Cuestionario
de Bienestar Laboral General (BLG), disefiado por Blanch, Sahagtin, Cervantes y
Cantera (2010) y validado en diversos contextos organizacionales de paises de
Hispanoamérica como Brasil, Chile, Perti, Colombia y Espafia. Este instrumento
permite medir el nivel de bienestar integral que perciben los trabajadores en relacion
con sus condiciones laborales, sus emociones, su desarrollo personal y su relacion con

la organizacion.

Este cuestionario estd compuesto por 55 items distribuidos en seis dimensiones:
afectos, competencias, expectativas, somatizacion, desgaste y alineacion. Los items se
responden mediante una escala tipo Likert de 7 puntos, que va desde 1 (Totalmente en

desacuerdo) hasta 7 (Totalmente de acuerdo), donde valores mas altos reflejan mayores



niveles de bienestar o, en el caso de las dimensiones negativas, menores niveles de

malestar.

La dimension “Afectos” evaltia la frecuencia con la que los trabajadores
experimentan emociones positivas y negativas en el contexto laboral. Esta compuesta
por 10 items, entre los que se incluye: “En mi trabajo me siento alegre y optimista”. Su
nivel de confiabilidad alcanza un coeficiente a = 0.97, lo que indica una consistencia

interna muy alta.

La dimension “Competencias” mide la percepcion que tienen los empleados
sobre su propio desempeno, habilidades y eficacia en el entorno de trabajo. Consta de
10 items, como el siguiente: “Realizo bien mis tareas laborales y me siento capaz de
afrontar los retos de mi puesto”. La fiabilidad obtenida es o = 0.98, evidenciando

excelente consistencia.

La dimension “Expectativas” valora el grado de satisfaccion y esperanza que
poseen los colaboradores respecto a su futuro profesional dentro de la organizacion.
Incluye 22 items, como: “Tengo confianza en que podré seguir desarrollindome
profesionalmente en esta institucion”. La consistencia interna de esta dimension es o =

0.99, lo que demuestra un nivel de fiabilidad muy alto.

Por otro lado, la dimension “Somatizacion” examina la presencia de sintomas
fisicos derivados de la tension o el estrés laboral, tales como fatiga, dolores de cabeza
o malestar general. Estd conformada por 5 items, entre ellos: “4 menudo termino mi
Jjornada sintiéndome fisicamente agotado”. La confiabilidad de esta subescala es o =

0.90, reflejando excelente fiabilidad.

La dimension “Desgaste” analiza el agotamiento emocional, la sensacion de
sobrecarga y la falta de energia que puede producir la rutina laboral. Consta de 4 items,
como: “Me siento emocionalmente exhausto por mi trabajo”. Su fiabilidad estadistica

alcanza o = 0.93, lo que indica una muy alta consistencia interna.

Por ultimo, la dimension “Alineacion” mide el grado de identificacion y
coherencia que existe entre los valores personales del trabajador y los de la
organizacion. Estad compuesta por 4 items, por ejemplo: “Siento que los valores de esta
organizacion coinciden con los mios”. La confiabilidad de la escala es a = 0.93, lo cual

demuestra una alta estabilidad interna.



4.4 Método de analisis de datos

Los datos recolectados fueron procesados en el software estadistico SPSS en el cual se
realizaron una serie de procesamientos. En primer lugar, se clasificaron a los 181
evaluados en Tablas de frecuencia de acuerdo a datos demograficos como género edad
tiempo de trabajo en la empresa el area que ocupa la cantidad de gente que tiene a su
cargo en la empresa y la cantidad de gente que tiene a cargo de su vida personal. En
segundo lugar, se realizd el andlisis de fiabilidad que consistido en el célculo del
coeficiente Alfa de Cronbach de cada dimension en estudio. En tercer lugar, se realiz6
un analisis descriptivo de los riesgos psicosociales calculando la media y la desviacion
estandar de cada uno de ellos. Ademas, se calcul6 los niveles percibidos de los riesgos
psicosociales en funcion a los baremos proporcionados por el cuestionario. Por altimo,
se realizo un analisis descriptivo del bienestar laboral a través de los componentes de la

dimension bienestar psicosocial y de los efectos colaterales.

Capitulo V: Resultados

5.1 Caracteristicas de la muestra

En la tabla 5 se observa que el 71.3% de los participantes son de género

masculino Mientras que el 28.7% son de género femenino esto evidencia mayor



presencia de varones en la muestra de estudio. En lo que respecta a la edad se observa
que el 63% tiene entre 25 y 39 afios, el 18.8% tienen entre 18 y 25 afios y el 18.2%
tienen entre 40 y 54 afios. Con respecto al tiempo que llevan laborando en la empresa
el 42% de los encuestados tiene entre 1 y 3 afios de antigiiedad, el 21.5% lleva
elaborando entre el 3y 6 afio y el 19.3% tiene menos de 1 afio. En cuanto al area laboral
el 63.5% trabaja en el area de tecnologia e Innovacidn, el 19.3% en el area de
operaciones y soporte y el 8.8% en el area de consultoria y proyectos ademas el 5.5%
en el area de administracion y el 2.8% en el area de recursos humanos. En cuanto a las
responsabilidades personales el 49.2% indic6 que tiene su a su cargo entre uno y dos
personas el 20.4% entre 3 y 4 personas y el 1.1% tienen tiene cinco o mas personas a su
cargo, mientras que el 29.3% manifestd no tener personas Bajo su responsabilidad. Por
ultimo, con respecto a la responsabilidad dentro de la empresa el 47.5% no tiene
personas a su cargo el 29.3% supervisa entre uno y dos colaboradores el 18.2% entre 3

y 4y solo el 5% tiene a su cargo cinco o mas personas.

Tabla 5 Clasificacion de la muestra por datos demogrdficos

% del

Género Frecuencias Total % Acumulado



Femenino 52 28.7% 28.7% Masculino 129 71.3% 100.0 %
% del
Edad Frecuencias Total o4 Acumulado
18-25 afos 34 18.8% 18.8%
25-39 aos 114 63.0% 81.8%
40-54 arios 33 18.2% 100.0%
,Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa? % del
Frecuencias Total % Acumulado
Entre 1 afio y 3 afios 76 42.0% 42.0%
Menos de 1 afio 35 19.3% 61.3%
Entre 3 afios y 6 afos 39 21.5% 82.9%
Mais de 6 afios 31 17.1% 100,0%
% del
.Cual es el area que ocupa en su empresa? Frecuencias Total % Acumulado
Administracion 10 5.5% 5.5%
Consultoria y Proyectos 16 8.8% 14.4%
Operaciones y Soporte 35 19.3% 33.7%
Recursos Humanos 5 2.8% 36.5%
Tecnologia e Innovacion 115 63.5% 100,0%
.Cuantas personas tiene a su cargo en su vida % del
personal? Frecuencias Total o4 Acumulado
1 a 2 personas 89 49.2% 49.2%
3 a 4 personas 37 20.4% 69.6%
5 amas personas 2 1.1% 70.7%



No cuento con personas a mi cargo 53 29.3% 100,0%
;Cuantas personas tiene a su cargo en la % del

empresa? Frecuencias Total % Acumulado
1 a 2 personas 53 29.3 29.3
3 a 4 personas 33 18.2 47.5
5 a mas personas 9 5.0 52.5
No cuento con personas a mi cargo 86 47.5 100,0

5.2 Analisis de fiabilidad

Con el fin de comprobar la fiabilidad de los instrumentos aplicados, se empled

el coeficiente Alfa de Cronbach tomando como base a la magnitud y los rangos que

presentd Ruiz (2002).

Tabla 6 Interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0,81 - 1,00 Muy Alta
0,61 - 0,80 Alta
0,41 - 0,60 Moderada
0,21 -0,40 Baja
0,01 - 0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz (2002)



5.2.1 Analisis de fiabilidad del Cuestionario de Riesgos Psicosociales

Tabla 7 Nivel de confiabilidad del Cuestionario de Riesgos Psicosociales

Nro. de items Alfa de Cronbach

Carga de trabajo 2 0.72
Desarrollo de competencias 2 0.74
Liderazgo 4 0.86
Claridad de rol 2 0.67
Organizacion del trabajo 4 0.81
Exigencias del trabajo 4 0.81
Soporte y apoyo 4 0.81
Apartamiento 4 0.69
Inclusion 2 0.63
Motivacion 2 0.67
Autonomia 4 0.78
Condiciones 2 0.66
Trabajo familia 2 0.80
Seguridad 2 0.66
Salud percibida 2 0.69
Satisfaccion laboral 2 0.68

De acuerdo con los rangos propuestos por Ruiz (2002), los resultados del

coeficiente Alfa de Cronbach mostrados en la tabla 7 evidencian que el cuestionario de



Riesgos Psicosociales presenta niveles adecuados de confiabilidad en todas sus
dimensiones. Las dimensiones de liderazgo (o = 0.86) y exigencias del trabajo (o =
0.81) alcanzan una confiabilidad muy alta, lo que demuestra una elevada coherencia
entre los items que las conforman. Por otro lado, las dimensiones de carga de trabajo (a
=0.72), desarrollo de competencias (o = 0.74), claridad de rol (o = 0.67), organizacion
del trabajo (o =0.81), soporte y apoyo (a = 0.81), apartamiento (o = 0.69), inclusion (o
= 0.63), motivaciéon (o = 0.67), autonomia (o = 0.78), condiciones (o = 0.66), trabajo
familia (o = 0.79), seguridad (o = 0.66), salud percibida (o = 0.69) y satisfaccion laboral
(o = 0.68) presentan una confiabilidad alta. En general, los coeficientes que se
encuentran entre 0.63 y 0.86, lo cual se confirma que el cuestionario posee una
confiabilidad alta y muy alta en la medicién de los riesgos psicosociales, siendo

consistente y apropiado para su aplicacion.

5.2.2 Analisis de fiabilidad del Cuestionario de Bienestar Laboral

Tabla 8 Nivel de confiabilidad del Cuestionario de Bienestar Laboral
Nro. de items  Alfa de Cronbach

Afectos 10 0.97
Competencias 10 0.98
Expectativas 22 0.98
Somatizacion 5 0.90
Desgaste 4 0.93
Alineacion 4 0.93

De acuerdo con los rangos establecidos por Ruiz (2002), los resultados del
coeficiente Alfa de Cronbach mostrados en la tabla 7 evidencian que el cuestionario de
Bienestar Laboral presenta una muy alta confiabilidad en todas sus dimensiones. Las
dimensiones de afectos (a = 0.97), competencias (a = 0.98), expectativas (o = 0.98),
somatizacion (o = 0.90), desgaste (o = 0.93) y alineaciéon (o = 0.93) superan el valor de
0.81, ubicandose dentro del rango de confiabilidad muy alta. Esto indica que los items
que conforman cada dimension mantienen una consistencia interna excelente y miden
de forma coherente el constructo correspondiente. En conjunto, los coeficientes
obtenidos, que varian entre 0.90 y 0.98, permiten concluir que el instrumento posee una
muy elevada fiabilidad para evaluar el bienestar laboral, siendo altamente consistente y

apropiado para su uso en la presente investigacion.



5.3 Analisis de los riesgos psicosociales

Tabla 9 Andlisis descriptivo de los riesgos psicosociales

Estadisticos descriptivos

N Media Desviacion estandar
Carga de trabajo 181 2,84 ,54
Desarrollo de competencias 181 3,03 ,62
Liderazgo 181 2,72 ,54
Claridad de rol 181 2,85 ,54
Organizacion del trabajo 181 2,86 ,50
Exigencias del trabajo 181 2,68 ,55
Soporte y apoyo 181 2,80 1
Apartamiento 181 2,95 ,51
Inclusion 181 2,96 ,57
Motivacion 181 2,72 ,58
Autonomia 181 2,84 A8
Condiciones 181 2,87 ,57
Trabajo familia 181 2,75 ,64
Seguridad 181 2,77 ,57

Salud percibida 181 2,79 ,63



Satisfaccion laboral 181 2,78 ,59

N valido (por lista) 181

En la tabla 9 se muestran los resultados descriptivos de la percepcion de los
colaboradores con respecto a los riesgos psicosociales debido a que la escala Likert
empleada fue del 1 al 4 los valores de media superiores a 2 reflejan una mayor presencia
0 exposicion a riesgos psicosocial mientras que los valores de media por debajo de dos

reflejan un nivel bajo de riesgo.

En ese sentido el desarrollo de competencias presenta la media mas alta lo que
sugiere que los colaboradores experimentan altos niveles de exigencia en cuanto a la
adquisicion y explicacion de conocimientos habilidades y destrezas lo que se traduce en
presion por mantener un desempenio Optimo. Ademads, los riesgos de inclusion y
apartamiento registran también puntuaciones altas lo que refleja riesgo vinculados con
la presuncion de desigualdad o inclusion en el entorno laboral, asi como tensiones en
las relaciones interpersonales. Por otro lado, las exigencias del trabajo el equilibrio de
trabajo familia y la motivacion presentan valores medios mas bajos dentro del conjunto,
aunque todavia en un nivel que denota exposicion moderada a riesgos psicosocial esto
puede demostrar que los colaboradores persiguen sobrecarga de tarea dificultades para

conciliar la vida personal con las responsabilidades laborales.

En lo que respecta a las desviaciones estandar se observa que son moderadas y
relativamente homogéneas en todas las dimensiones de riesgo. Por lo cual la mayoria
de los colaboradores compartirian percepciones similares sobre las condiciones

psicosociales en su entorno laboral sin que existan diferencias grandes.

Tabla 10 Niveles percibidos de los riesgos psicosociales

Nivel de riesgo

Riesgo bajo Riesgo medio  Riesgo alto
Carga de trabajo 25 126 30
Desarrollo de competencias 23 89 69
Liderazgo 7 148 26
Claridad de rol 25 123 33

Organizacion del trabajo 5 134 42



Exigencias del trabajo

Soporte y apoyo

Apartamiento
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Figura 2 Niveles percibidos de riesgos psicosociales
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En la Tabla 10 se presentan los resultados sobre los niveles percibidos de los

riesgos psicosociales en el entorno laboral, clasificados en tres categorias: riesgo bajo,

riesgo medio y riesgo alto. Los datos reflejan que la mayoria de los trabajadores se ubica

en el nivel de riesgo medio en casi todas las dimensiones evaluadas, lo que evidencia

una exposicidon moderada a condiciones psicosociales que, si no se gestionan

adecuadamente, podrian convertirse en factores de riesgo elevados.



Nivel percibido de Carga de Trabajo

En lo que respecta a la carga de trabajo, la mayoria de los trabajadores (126) se
encuentra en el nivel de riesgo medio, mientras que 30 se ubican en el riesgo alto y solo
25 en el riesgo bajo. Esto sugiere que las demandas laborales son percibidas como altas,
lo cual puede generar estrés y sobrecarga si no se regula la distribucion de tareas y los

tiempos de ejecucion.
Nivel percibido de Desarrollo de Competencias

En cuanto al desarrollo de competencias, 69 trabajadores se encuentran en el
riesgo alto, 89 en el riesgo medio y 23 en el riesgo bajo. Esto refleja que una parte
considerable del personal percibe presion por mantener o mejorar sus habilidades
profesionales, lo que podria derivar en fatiga o ansiedad ante las expectativas de

desempeno.
Nivel percibido de Liderazgo

En cuanto al liderazgo, 148 trabajadores se concentran en el nivel de riesgo
medio, mientras que 26 se encuentran en el riesgo alto y solo 7 en el bajo. Esto indica
que el estilo de liderazgo es percibido como medianamente adecuado, aunque ain

persisten carencias en comunicacion, apoyo o reconocimiento por parte de las jefaturas.
Nivel percibido de Claridad de Rol

En claridad de rol 123 trabajadores perciben un riesgo medio, 33 un riesgo alto
y 25 un riesgo bajo. Estos resultados evidencian que atin existen zonas de ambigiliedad
en las funciones laborales, lo cual puede generar incertidumbre o conflicto de roles

dentro de la organizacion.
Nivel percibido de Organizacion del Trabajo

En cuanto a la Organizacién del Trabajo, 134 trabajadores estan en riesgo medio,
42 en riesgo alto y solo 5 en riesgo bajo, lo que revela problemas en la planificacion,
coordinacion y asignacion de tareas, aspectos que pueden incrementar el agotamiento y

el malestar organizacional.
Nivel percibido de Exigencias del Trabajo

En lo que respecta a las exigencias del trabajo 143 trabajadores se encuentran en

el nivel medio, seguida de 26 en el alto y 12 en el bajo. Esto sugiere que los trabajadores



enfrentan demandas considerables, aunque manejables, aunque una parte significativa

percibe las exigencias como excesivas.
Nivel percibido de Soporte y Apoyo

En cuanto al soporte y apoyo 146 trabajadores se ubican en el riesgo medio, 32
en el alto y solo 3 en el bajo, lo que evidencia que el apoyo social y organizacional es

percibido como limitado, y que las redes de ayuda laboral podrian fortalecerse.
Nivel percibido de Apartamiento

En cuanto al apartamiento 127 trabajadores en riesgo medio, 53 en riesgo alto y
apenas | en riesgo bajo, lo cual revela una percepcion preocupante de aislamiento o
exclusion social en ciertos grupos de trabajo, lo que requiere acciones urgentes de

integracion y cohesion.
Nivel percibido de Inclusion

En lo que se refiere a la inclusion 116 trabajadores estan en el riesgo medio, 45
en el alto y 20 en el bajo. Si bien la mayoria mantiene una percepcion intermedia, la

cifra de casos en riesgo alto sugiere brechas en equidad, participacion y trato igualitario.
Nivel percibido de Motivacion

En lo que se refiere a la motivacion hay 119 trabajadores en riesgo medio, 39 en
bajo y 23 en alto, lo que refleja que la mayoria mantiene una motivacion moderada,
aunque existe un grupo que experimenta desinterés o falta de reconocimiento en su

labor.
Nivel percibido de Autonomia

142 trabajadores se encuentran en riesgo medio, 33 en alto y solo 6 en bajo, lo
que indica que la independencia para tomar decisiones o gestionar tareas ain es

limitada, generando dependencia jerarquica y menor autogestion.
Nivel percibido de Condiciones de Trabajo

118 trabajadores en riesgo medio, 36 en alto y 27 en bajo, evidenciando que las
condiciones fisicas y ambientales son percibidas como medianamente adecuadas,

aunque aun hay espacios que requieren mejoras ergonomicas y ambientales.



Nivel percibido de Interfase Trabajo-Familia

124 trabajadores se ubican en el nivel medio, seguida de 33 en el bajo y 24 en el
alto, lo que sugiere dificultades para equilibrar la vida laboral y personal, especialmente

ante jornadas o demandas extensas.
Nivel percibido de Seguridad

En cuanto al riesgo Seguridad, 126 trabajadores estan en riesgo medio, 33 en
bajo y 22 en alto, lo que indica una percepcion moderada de estabilidad y bienestar
laboral, aunque no exenta de incertidumbre o preocupacion por la seguridad laboral y

emocional.
Nivel percibido de Salud Percibida

En cuanto a la salud percibida 123 trabajadores reporta riesgo medio, 33 bajo y
25 alto, evidenciando que una parte significativa percibe afectaciones en su salud fisica

o mental derivadas del trabajo.
Nivel percibido de Satisfaccion Laboral

En cuanto a la satisfaccion laboral 119 trabajadores se encuentran en riesgo
medio, 31 en bajo y 31 en alto, lo que indica que la mayoria mantiene una satisfaccion
moderada, aunque existe una proporcion equivalente que experimenta descontento o

insatisfaccion.

5.4. Analisis de los componentes de la dimension bienestar psicosocial

Tabla 11 Estadisticos descriptivos de los componentes de la dimension bienestar

psicosocial

N Media Desviacion estandar
Afectos 181 4,15 1,08
Competencias 181 4,34 1,14

Expectativas 181 405 1.04



N valido (por lista) 181

Los resultados descriptivos para los componentes del bienestar psicosocial
medidos en todos los casos mediante una escala de tipo Likert de 1 a 7 puntos: donde el
mayor puntaje significa mayor percepcion de bienestar quedan reflejados en la Tabla
10.

Los resultados indican que el componente Competencias es el que presenta la
media mas alta, evidenciando que los trabajadores perciben un buen nivel de confianza
en sus habilidades, eficacia personal y dominio de sus tareas. En segundo lugar, se
encuentran los componentes Expectativas y Afectos, cuyos resultados también se situan
por encima del punto medio de la escala; lo que manifiesta que los colaboradores
mantienen expectativas positivas hacia su entorno laboral y experimentan emociones

agradables que tienen que ver con el trabajo que realizan.

Ya que las tres dimensiones superan el valor de 3.5, se puede deducir que los
trabajadores experimentan un nivel, moderadamente, alto de bienestar psicosocial
caracterizado por una percepcion positiva de su capacidad y de sus experiencias
emocionales y de sus proyecciones en la organizacion. Finalmente, las desviaciones
estandar muestran un nivel moderado de dispersion, lo que significa que efectivamente
existen diferencias individuales en la percepcion del bienestar, aunque no son muy

marcadas.

Tabla 12 Estadisticos descriptivos de los componentes de la dimension efectos
colaterales

N Media Desviacion estandar
Somatizacion 181 3,72 1,37
Desgaste 181 4,10 1,21
Alineacion 181 3,93 1,29

N valido (por lista) 181




En la tabla 12 aparecen los resultados descriptivos en relacion con los
componentes de la dimension efectos colaterales, que han sido medidos mediante una
escala tipo Likert de 1 a 7 puntos, donde las puntuaciones mas altas indican una mayor

aparicion de sintomas o efectos adversos asociados con el entorno laboral.

Los resultados indican que el componente Desgaste tiene la media mas alta, lo
que indica que los trabajadores estan sufriendo un nivel moderado-altos de desgaste
fisico y emocional asociado con las exigencias laborales. Este hecho pone de manifiesto
la aparicion de signos de cansancio o saturacidon que, si no se gestionan, restringen el

bienestar de los trabajadores.

Después aparecen los componentes Alineacion y Somatizacion, cuyas medias
también son cercanas al punto medio de la escala, lo que indica manifestaciones
moderadas de tension, estrés o sintomas psicosomaticos (malestares fisicos asociados a
demandas emocionales) y un cierto acomodo con la organizacion, aunque con algunas
manifestaciones parciales de distanciamiento o desconexion emocional en algunos

Casos.

En relacion con las desviaciones estandar, son de una dispersion moderada-alta,
lo que significa que las percepciones de los efectos colaterales son muy diferenciadas
entre los trabajadores, donde unos son mas propensos al desgaste o a la somatizacion

que otros.



Conclusiones

El andlisis de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales aplicado al
personal de la empresa de transformacion digital revela una predominancia de niveles
de riesgo medio en la mayoria de las dimensiones evaluadas, con presencia de riesgos
altos en factores especificos como desarrollo de competencias, organizacion del trabajo,
inclusion y apartamiento. Estos resultados evidencian que, si bien la organizacion
mantiene condiciones laborales aceptables, existen fuentes de tension y carga emocional
que pueden afectar el bienestar y la estabilidad psicoldgica de los colaboradores si no

se gestionan oportunamente.

Asimismo, las dimensiones de liderazgo, claridad de rol, autonomia, exigencias
del trabajo y soporte y apoyo se ubican mayoritariamente en niveles de riesgo medio,
lo que refleja la necesidad de fortalecer la comunicacion interna, la gestion de tareas, la
autonomia y las redes de apoyo laboral, a fin de prevenir una progresion hacia niveles

de riesgo mas severos.

Por otro lado, los resultados del cuestionario de bienestar psicosocial muestran
un nivel moderadamente alto de bienestar, con medias superiores al punto medio de la
escala en los componentes de competencias, expectativas y afectos. Esto indica que los
trabajadores mantienen una percepcion positiva sobre sus capacidades, su clima
emocional y las expectativas asociadas a su desempefio laboral, lo que constituye un

factor protector frente al estrés organizacional.



Sin embargo, los resultados del analisis del bienestar laboral revelan la presencia
moderada de desgaste fisico y emocional, siendo este el componente con la media mas
elevada, seguido de alineacion y somatizacion. Esto sugiere que una parte del personal
experimenta sintomas de agotamiento o malestar psicofisiologico, posiblemente

asociados a las exigencias laborales y al ritmo de trabajo constante.

De manera general, los hallazgos demuestran que los colaboradores se
encuentran en un nivel intermedio de exposicion a riesgos psicosociales, pero mantienen
un nivel de bienestar psicosocial favorable, lo que representa un equilibrio dindmico
entre las demandas laborales y los recursos personales. No obstante, los indicadores de
desgaste y las areas de riesgo alto identificadas requieren acciones preventivas y
correctivas orientadas a promover la motivacion, la equidad, la organizacion efectiva
del trabajo y la seguridad emocional, consolidando asi un entorno laboral saludable,

sostenible y productivo.



Recomendaciones
Propuesta de intervencion
a) Analisis de las areas criticas / prioritarias para el plan de mejora

El andlisis de los datos sobre riesgos psicosociales ayud6 a identificar areas
importantes de la empresa en las que es necesario centrarse de inmediato; de este modo, los
elementos que suponen un mayor riesgo son los denominados de nivel medio-alto, lo que
es motivo de preocupacion en el lugar de trabajo. Por consiguiente, uno de estos riesgos es
el desarrollo de competencias, donde queda claro que los trabajadores sienten que no tienen
muchas oportunidades de crecer profesionalmente y mejorar sus talentos, esto podria
deberse a la falta de programas de formacion, de retroalimentacion o de reconocimiento por
el buen trabajo realizado, repercutiendo inmediatamente en la motivacion y en la percepcion

del avance personal en el lugar de trabajo.

Otro aspecto importante es el apartamiento, que tiene que ver con las conexiones y la
ayuda de los superiores, debido que, este resultado puede indicar una falta de integracion entre
los equipos, asi como problemas de comunicacion interna o estilos de liderazgo que hacen
que el personal se sienta distanciado de sus jefes. Esta situacion tiene una influencia
perjudicial en el entorno organizativo, ya que disminuye la cohesion del grupo y el sentimiento
de pertenencia a la institucion. Por otro lado, la organizacion del trabajo también plantea un
riesgo medio-alto, lo que indica dificultades en la planificacion, la asignacion de tareas o la
transparencia de los procesos, provocando un exceso de trabajo, malentendidos sobre quién
hace qué o una sensacion de injusticia en la asignacion de tareas, lo que puede hacer que el
ambiente sea mas tenso y menos eficiente a la hora de alcanzar los objetivos de la empresa.
Asimismo, la dimension de la inclusion también revela un riesgo medio-alto, lo que significa

que no todos los miembros del equipo se sienten completamente respetados o reconocidos.

Estas dimensiones se consideran como las cuatro areas a las que se debe dar
prioridad, por ende, esto se debe a que implican variables estructurales y relacionales que
tienen un impacto directo en la calidad del entorno laboral y el bienestar psicologico de los
trabajadores. Por el contrario, se han encontrado varios elementos que presentan un nivel

de riesgo moderado y que, aunque no constituyen una situacion de emergencia inmediata,



pueden convertirse en circunstancias de mayor vulnerabilidad si no se abordan con

prontitud.

Estos son algunos de los factores: carga de trabajo, liderazgo, claridad de funciones,
expectativas laborales, apoyo, motivacion, autonomia en el trabajo, condiciones laborales,
conciliacion entre el trabajo y la familia, seguridad laboral, salud percibida y satisfaccion
laboral, mostrando un delicado equilibrio entre las necesidades de la empresa y los recursos
de los trabajadores, ya que, si no se gestionan correctamente, pueden perjudicar la salud

mental y fisica de los empleados.



Tabla 13: Analisis de los resultados de Riesgos Psicosociales segun prioridad

Tipo de Riesgo Psicosocial Nivel de Riesgo Tipo de Riesgo Prioridad
1.- Desarrollo de Medio - Alto Desarrollo 1
Competencias Profesional
2.- Apartamiento Medio - Alto Relaciones y 1
Apoyo
Jerarquico
3.- Organizacion del Medio - Alto Organizacion del 1
trabajo trabajo
4.- Inclusion Medio - Alto Pertenencia/ 1
Clima Social
5.- Carga de Trabajo Medio Demandas 2
Laborales
6.- Liderazgo Medio Relacion con 2
Lideres
7.- Claridad de Rol Medio Organizacion 2
del puesto
8.- Exigencia del trabajo Medio Demandas 2
Cognitivas 'y
emocionales
9.- Soporte y Apoyo Medio Relaciones 2
laborales
10.- Motivacion Medio Reconocimiento 2
y sentido del
trabajo
11.- Autonomia en el Medio Control sobre 2
Trabajo tareas y
funciones
12.- Condiciones de Medio Ambiente fisico 2
trabajo y recursos
13.- Interfase Trabajo - Medio Balance vida 2
Familia laboral y
personal
14.- Seguridad Laboral Medio Estabilidad 2
percibida
15.- Salud Percibida Medio Bienestar Fisico 2



y emocional
16.- Satisfaccion Laboral Medio Bienestar global 2

en el trabajo

b) Desarrollo de la propuesta

Basandose en el trabajo de Hesketh y Cooper (2019), se sugiere un plan de
intervencion psicosocial completo para abordar los factores de riesgo medio y alto
detectados en el diagnostico, teniendo como objetivo la reducir el agotamiento laboral,
mejorar la organizacion del trabajo, fomentar la inclusiéon y aumentar la motivacion y la
salud emocional del personal. En consecuencia, este plan pretende actuar no solo sobre los
sintomas del malestar organizacional, sino también sobre sus causas estructurales, mediante
estrategias que promuevan un equilibrio entre las exigencias laborales y los recursos

personales, fomentando asi un entorno de trabajo mas saludable y sostenible.

Los aspectos se ordenaron segun su nivel de riesgo y efecto sobre la salud y la
seguridad de los trabajadores en el trabajo, basandose en los resultados de la evaluacion de
riesgos psicosociales, por ello, esta categorizacion permite distinguir claramente entre las
areas que requieren una intervencion urgente, las que requieren medidas preventivas y las
que deben ser objeto de un seguimiento periddico para evitar su deterioro. Por tanto, este
orden de prioridades es la base para crear un plan de accion claro y secuenciado que

responda a las demandas reales del personal y de la organizacion.

El plan se elaboraré a lo largo de dos meses, con ocho sesiones (una por semana)
que seguiran una estrategia preventiva-correctiva. Desde el punto de vista preventivo, los
esfuerzos se dirigirdn a mejorar los recursos personales y organizativos mediante la
formacion, el reconocimiento y una comunicacion clara (Ortega, 2021). En el ambito
correctivo, el objetivo serd modificar las précticas inadecuadas, reestructurar los flujos de
trabajo, delimitar las responsabilidades y fomentar un liderazgo mas inclusivo y

comprensivo (Serna, 2021).



El modelo de negocio Canva, segun Portugal y Marquez (2021) puede utilizarse
como guia para planificar las acciones, ya que ayuda a encontrar recursos, actividades clave
y segmentos de intervencion; no obstante, el plan no seguird estrictamente el modelo de
negocio, sino que adaptard sus principios para ajustarse a una légica psicosocial y
organizativa. Por consiguiente, se dara prioridad a una planificacion flexible que se centre
en resultados cuantificables en el bienestar de los empleados y la eficiencia interna,
ayudando a crear una cultura de trabajo preventiva, inclusiva y emocionalmente saludable.

- Diagnostico de areas criticas

A continuacion, se presenta la identificacion de las areas criticas derivadas del
analisis de riesgos psicosociales, considerando aquellas dimensiones que evidencian un
mayor nivel de riesgo dentro del entorno laboral, por ende, estas areas reflejan los
principales factores que inciden en el bienestar emocional, la motivacion y la eficiencia de
los colaboradores, siendo necesarias de abordar de manera prioritaria para garantizar un
clima organizacional saludable. Cada una de ellas se describe a partir de los problemas
especificos detectados, los cuales serviran como punto de partida para el disefio del plan de

intervencion psicosocial con enfoque preventivo—correctivo (Tabla 14).

Tabla 14: Identificacion de areas criticas segun nivel de riesgo psicosocial

Area critica Diagnostico del problema

Se evidencia una carencia de oportunidades de aprendizaje
significativo y programas de capacitacion ajustados a las
necesidades reales de cada puesto, por lo que, los
trabajadores  perciben limitadas posibilidades de
Desarrollo de crecimiento y actualizacion profesional, lo que genera
Competencias desmotivacion y sensacion de estancamiento.
Se identifica una desconexion emocional y un bajo sentido
de pertenencia hacia la organizacion, especialmente entre
los colaboradores que operan bajo modalidad hibrida,
evidenciando la falta de espacios de integracion y
comunicacion constante contribuye al aislamiento y a la
disminucién del compromiso laboral.

Apartamiento
Se observa una planificacion deficiente, escasa
coordinacién interareas y una distribucion inadecuada de
las tareas; estas condiciones derivan en sobrecarga laboral,
duplicidad de funciones y altos niveles de estrés operativo,
Organizacion del afectando la eficiencia y el bienestar del personal.

Trabajo



Se detectan brechas percibidas en equidad y participacion,

reflejando una débil cultura de diversidad, respeto y

reconocimiento, de tal forma que, esta situacion limita la

integracion del equipo, afecta la satisfaccion laboral y
Inclusion debilita el clima organizacional.

- Objetivos y estrategias de intervencion

El presente plan de intervencion psicosocial se fundamenta en la necesidad de
reducir el impacto de los riesgos psicosociales identificados como medios o altos dentro de
la organizacion, priorizando aquellas dimensiones criticas que afectan el bienestar y la
motivacion de los colaboradores; su finalidad es fortalecer los factores protectores
vinculados al bienestar psicosocial, la cohesion laboral, la salud mental y la satisfaccion
profesional, promoviendo un entorno de trabajo saludable, participativo y sostenible; este
plan se ejecutara bajo un enfoque preventivo—correctivo, tendra una duracion de dos meses,
estara estructurado en ocho talleres semanales orientados a potenciar las capacidades
personales y organizacionales, generando asi un espacio que impulse la mejora continua, el

compromiso y la construccioén conjunta del bienestar.
Objetivo del plan

El objetivo general del plan es reducir el impacto de los riesgos psicosociales
percibidos como medios o altos, fortaleciendo los factores protectores vinculados con la
motivacion, la salud mental, el reconocimiento y la cohesion organizacional; a partir de este
proposito, se han definido lineas de accion especificas orientadas a las areas criticas
detectadas en el diagndstico: desarrollo de competencias, apartamiento, organizacion del
trabajo e inclusion; cada una de ellas busca promover condiciones laborales més saludables,

fortalecer el sentido de pertenencia y optimizar la dindmica interna de la organizacion.
Objetivos y estrategias segun areas prioritarias

En primer lugar, en la dimension de desarrollo de competencias, el objetivo es
fortalecer las competencias técnicas, blandas y de autogestion del personal, promoviendo
el aprendizaje continuo y la autonomia profesional; para ello, se propone implementar las

siguientes estrategias:



* Implementar talleres practicos de fortalecimiento de competencias alineadas a
las funciones de cada puesto, priorizando habilidades como la comunicacion

efectiva, el liderazgo colaborativo y la gestion emocional

* Espacios de mentoria interna entre pares y lideres técnicos, orientados a
favorecer la retroalimentacion constante, el intercambio de experiencias y la
construccion de una cultura de aprendizaje compartido que impulse la mejora

continua.

En cuanto a la dimension apartamiento, se busca incrementar la cohesion grupal y
el sentido de pertenencia institucional a través de estrategias orientadas a fortalecer la
comunicacion y las relaciones interpersonales; en este marco, se desarrollaran las siguientes

acciones:

* Desarrollar un taller vivencial centrado en la comunicacién empatica y el
feedback positivo, donde los trabajadores puedan fortalecer la confianza,
habilidades de escucha activa, promover la cooperacion; y, por ultimo, el

reconocimiento mutuo dentro de los grupos de trabajo.

* Implementar actividades de integraciéon hibridas bajo la campafia interna
“Somos Uno”, con el proposito de favorecer la unién entre colaboradores
presenciales y remotos, reforzando el compromiso organizacional, el bienestar

emocional colectivo y la convivencia positiva.

En la dimension organizacion del trabajo, el objetivo es mejorar la planificacion,
coordinacion interareas y distribucion de tareas, garantizando una gestion eficiente del

tiempo y una carga laboral equilibrada; para ello, se desarrollaran las siguientes estrategias:

* Ejecucidn de un taller de planificacion basados en herramientas agiles como la
matriz Eisenhower, orientados a priorizar las actividades de forma clara y
estratégica, optimizar la gestion del tiempo y los recursos; y, por ultimo, reducir
la sobrecarga laboral y el estrés asociado a la desorganizacion.

* Aplicacion de dindmicas de trabajo colaborativo sustentadas en metodologias
Scrum, fomentando la comunicacién constante y fluida entre los equipos,
mejorando la coordinacion interdreas y la cooperacion en la ejecucion de
proyectos; y, por ultimo, estableciendo metas alcanzables y procesos mas

organizados y funcionales.



Respecto a la dimension inclusion, el objetivo es sensibilizar a los colaboradores
sobre la importancia de la equidad, el respeto y la diversidad dentro del espacio laboral; en

este sentido, se desarrollaran las siguientes estrategias:

* Taller participativo enfocado en la inclusion laboral y la prevencion de la
discriminacion, orientados a fomentar la reflexion sobre el trato igualitario y la
valoracion de las diferencias individuales, el reconocimiento del aporte y el
valor de cada miembro del equipo dentro de la organizacién; y, por ultimo,
promover una convivencia basada en la empatia, el respeto mutuo y la

colaboracion.

* Implementacion de un espacio colaborativo para la elaboracion conjunta de un
codigo de conducta inclusivo, que involucre activamente a los trabajadores en
la definicién de lineamientos que promuevan la equidad y la diversidad,
buscando reflejar los valores organizacionales en practicas concretas de
convivencia y respeto; de este modo, se consolida una cultura institucional

basada en la participacion, la igualdad y la sana convivencia.

Finalmente, el plan contempla acciones transversales orientadas al fortalecimiento
de la motivacion y el liderazgo, promoviendo un programa institucional de reconocimiento
y valoracion del desempefio, con espacios periddicos de retroalimentacion positiva y
campaiias de visibilizacion de logros individuales y grupales; con ello, se busca reforzar el
sentido de logro y pertenencia, generando un ambiente donde cada colaborador se sienta
valorado por su aporte; de manera complementaria, se desarrollara un proceso de
capacitacion dirigido a los mandos medios en liderazgo empatico y comunicacion efectiva,
para que puedan acompafiar a sus equipos con asertividad, brindar soporte emocional y

fomentar un clima laboral positivo que fortalezca la cohesion y el bienestar colectivo.



Tabla 15: Formulacion de objetivos y estrategias segun areas criticas identificadas

Area Critica Objetivos Estrategia de Intervencion

Implementar talleres practicos
Fortalecer las competencias de

fortalecimiento de
técnicas y blandas de los competencias alineadas al colaboradores.
Desarrollo de

puesto.
Competencias
Promover el aprendizaje Establecer espacios de mentoria
colaborativo y la autogestion interna entre pares y lideres
profesional. técnicos.
Desarrollar talleres vivenciales
Incrementar la cohesion y de comunicacion empatica y confianza
grupal en los equipos.
feedback positivo.
Implementar actividades de
Reforzar el sentido de integracion hibridas bajo la pertenencia
A . institucional. campaia “Somos Uno”.
partamiento

Ejecutar talleres de planificacion
Mejorar la gestion del tiempo y con herramientas agiles y matriz
priorizacion de tareas.

Eisenhower.
o i7acién del Optimizar la comunicacion Aplicar dindmicas de trabajo
rganizacion de interarea y la coordinacion de colaborativo basadas en
Trabajo proyectos. metodologias Scrum.
Desarrollar talleres

Sensibilizar a los colaboradores participativos sobre
inclusion sobre la equidad, respeto y laboral y prevencion de
diversidad. discriminacion.

Inclusion
Fomentar la participacion activa Implementar un espacio y la
construccion conjunta de colaborativo para elaborar el valores
organizacionales. codigo de conducta inclusivo.

- Diseiio del plan de intervencion

La Matriz de Disefio del Programa de Intervencion (tabla 16), es la sintesis

estructural que organiza los ocho talleres que conforman el plan general, por lo que se



presenta de manera coordinada, los objetivos vinculados a cada sesion, las principales
actividades a realizar, la estructura metodoldgica para el inicio, desarrollo y conclusion, asi
como las herramientas de evaluacion, los recursos necesarios, los responsables de la
implementacién y la semana correspondiente de ejecucion. Por consiguiente, este formato
permite visualizar claramente la secuencia logica y pedagodgica del programa, garantizando
que cada taller responda a una necesidad especifica previamente diagnosticada y contribuya

a la mejora progresiva de las competencias individuales, colectivas y organizativas.

La matriz, que funciona como un mapa global del proceso, permite anticipar como
se desarrollard la intervencion en su totalidad, de esta manera, cada taller incluye un inicio
destinado a activar la participacidon y contextualizar el propdsito de la reunion; un desarrollo
que incorpora dindmicas practicas como simulaciones, estudios de casos, técnicas agiles,
actividades colaborativas o ejercicios de comunicacion; y un cierre destinado a consolidar
el aprendizaje, recopilar reflexiones, establecer compromisos o generar productos concretos
como acuerdos, planes o tableros de trabajo. Asimismo, se especifican instrumentos de
evaluacion que permitirdn medir la satisfaccion, la utilidad percibida, el aprendizaje
alcanzado o el nivel de cohesion generado, garantizando asi un seguimiento constante del

impacto de la intervencion.

El programa se llevara a cabo semanalmente, combinando modalidades presenciales
e hibridas en funcién de la naturaleza del taller, por ello, esta estructura modular permite
una implementacion ordenada y uniforme, garantizando la continuidad, la claridad

metodoldgica y el progreso gradual en el fortalecimiento de las competencias.



Tabla 16: Matriz de Diserio del Programa de Intervencion
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Objetivo Actividades ., ., .,
Taller vinculado principales Estructura de la sesion Evaluacion Duracion Recursos Responsables
Taller 13 Fortalecer . Inicio: Rompehielos y presentacion del propésito.
“Fortalece competencias Diagnéstico breve de , 60 minutos |
tus técnicas y habilidades y simulacion | Desarrollo: Role-playing de escenarios laborales. Ficha . de royectgr, Facilitadores
-~ blandas. autoevaluacion fichas, pizarra
competencias de casos del puesto. ) ] ' i
Cierre: Compromiso de mejora. de aprendizaje.
Inicio: Presentacion de mentores.
Taller 2: Promover Actividad de mentoriay Encuesta de Sala
“Aprender entre | aprendizaje retroalimentacion Desarrollo: Dindmica de coaprendizaje guiado. | satisfaccién  y | 60 minutos hibrid | Facilitadores
pares” colaborativo. cruzada. utilidad. a, laptops
Cierre: Reflexion grupal.
Inicio: Actividad emocional “La palabra que me
define”.
Taller 3: o .
“Comunicacion Incrementar Dinamica de feedback SUNCR: : Ficha Material
L. ., constructivo y Desarrollo: Ejercicio en parejas de escucha observacional de| 60 minutos . . | Facilitadores
empatica y rcohesion grupal. activa . mpreso, musica
v confianza. . clima grupal.
confianza
Cierre: Reflexion guiada.
. . Inicio: Icebreaker “Nuestra historia”.
Actividades presenciales
Taller 4: “Somos Refi tid Encuesta Zoom, afiches,
Uno — Integracion | - O o Senudo ' Desarrollo: Retos grupales hibridos. post 60 minutos Facilitadores
A de pertenencia. |y virtuales
hibrida . ] taller. banners
de colaboracion. | Cierre: Feedback colectivo.
Taller 5: “Gestion ) ) Ejercicios practicos con | Inicio: Diagndstico de habitos laborales. Ficha de
. Mejorar gestion . . . . Laptop, .
del tiempo y del i matriz  Eisenhower y - ] ] seguimiento 60 minutos tafoli Facilitadores
productividad el tiempo. priorizacion de tareas. Desarrollo: Aplicacion guiada de matriz. individual. rotatolios




agil”

Cierre: Plan personal de accion.

Taller 6: “Trabajo

Inicio: Introduccién a Scrum.

¢) Plan de implementacion

- Desarrollo del plan de intervencion: Talleres y Actividades

Tabla 17: Desarrollo de la estructura de las sesiones

agil y Optimizar Simulacién d ot Encuesta Pizarra,

P S imulacion de sprin .. L . . .
coordinacion comunicacion . PHIEY I Desarrollo: Actividad préctica en equipos. de 60 minutos Facilitadores
eficaz” o daily stand-up. .

Interarea. ] autoeficacia. proyector
Cierre: Evaluacion de resultados.
Taller 7 Inicio: Video testimonial. Ficha de 60 minutos Facilitadores
“Diversidad y|Sensibilizar sobre | Presentacion de casos|Desarrollo: Discusion participativa. percepcion Multimedia,
respeto en accién” fequidad e | reales y debate guiado. sobre clima afiches
inclusion. Cierre: Compromiso escrito. inclusivo.
Taller 8: Fomentar Inicio: Lluvia de ideas de valores. Encuesta
“Construyendo icipacié i6 Y - de
yer participacion Elaboraci6n | Desarrollo: Redaccion grupal de principios. e _ Laptop, -
nuestro codigo de y colaborativa del codigo satisfaccion 60 minutos fartulinas, Facilitadores
convivencia” valores de conducta. general del plumones
compartidos. Cierre: Firma simbolica. programa.
61

Taller

Objetivo
vinculado

Actividades
principales

Estructura de la sesion
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Taller 1:
“Fortalece tus
competencias”

Fortalecer
competencias
técnicas y
blandas.

Diagnéstico breve de
habilidades y
simulacién de casos del

puesto.

Inicio: Rompehielos y presentacion del proposito.

El programa comienza con una dindmica para romper el hielo de 15 minutos llamado “tres habilidades en 30 segundos™;
en este ejercicio, los participantes trabajan en parejas para nombrar tres habilidades que utilizan en el trabajo;
permitiéndoles reconocer sus propios talentos y los de los demas, activar el clima grupal y los prepara para un aprendizaje
colaborativo; por otro lado, el enfoque metodologico de la sesion: “aprender haciendo”, hace hincapié en la necesidad de
participar, ser respetuoso y escuchar a los demas; en este punto, el facilitador utiliza tarjetas, marcadores y una pizarra
blanca para explicar el proposito del taller, destacando priorizando las habilidades clave mediante la practica con casos de
la vida real; ademas, cada participante ejecutara un plan de mejora personal que podra utilizar de inmediato en su trabajo
diario.

Desarrollo: Técnica de role-playing aplicada a escenarios laborales.

El desarrollo del programa dura 85 minutos, y los primeros 15 minutos se dedican a realizar un micro diagnostico de las
deficiencias; después, los participantes completan una breve encuesta de 10 preguntas que evalia sus habilidades técnicas
y sociales en areas como la comunicacion, la resolucién de problemas y el trabajo en equipo; posterior a ello, se realiza
una sencilla actividad de mapeo en la pizarra para identificar las tres deficiencias mas comunes del grupo, ayudando a que
los ejercicios practicos sean mas relevantes para sus necesidades; luego, se da tiempo para la presentacion de 30 minutos
del Caso Practico 1, dividiendo a los participantes en grupos de cuatro o cinco personas para analizar un problema real de
la organizacién, como un incidente con un cliente interno que se produjo debido a cambios inesperados en las necesidades,
para lo cual cada equipo dispone de 10 minutos para prepararse, 10 minutos para representar sus roles y otros 10 minutos
para intercambiar comentarios utilizando una hoja de observacion en la que se evaltian aspectos como la claridad del
mensaje, el grado de agresividad de la persona, su capacidad para controlar sus emociones y las soluciones que propone;
durante esta fase, los participantes ejercitan conductas observables y reciben retroalimentacion directa y estructurada;
después, durante 25 minutos, utilizan una herramienta practica llamada Matriz STAR (Situacion, Tarea, Accion, Resultado)
que les ayuda a comunicar mejor las soluciones y las pruebas de rendimiento, en donde cada participante crea una matriz
basada en una dificultad a la que se enfrenta actualmente en el trabajo, ayudandoles a transformar un problema comun en
una oportunidad para mejorar su historia y su trabajo; por ultimo, se dedican 15 minutos a crear un Compromiso de Micro
Mejora, en donde cada participante elige un comportamiento en el que trabajar durante la semana, como “confirmar los
acuerdos por escrito en los 10 minutos siguientes a una reuniéon”; constituyendo un habito ancla de comportamiento que
le ayudaré a recordar lo que ha aprendido.




Taller 2:
“Aprender
entre pares”

Promover
aprendizaje
colaborativo.

Actividad de mentoria
y retroalimentacion
cruzada.

Inicio: Presentacion de mentores.

El taller da inicio con una breve presentacion de aproximadamente diez minutos, durante la cual se presentan tanto los
mentores senior como los mentorizados junior; este primer momento tiene como proposito generar un clima de confianza
y apertura que facilite el intercambio de experiencias; a continuacion, se propone de manera conjunta un acuerdo de
convivencia que recoge algunos lineamientos esenciales, como el respeto mutuo, la confidencialidad en los intercambios
y la disposicion para mantener un enfoque orientado a las soluciones mas que a los problemas; gracias a este encuadre
inicial, se logra establecer expectativas claras, al mismo tiempo que se sientan las bases para un proceso de mentoria
participativo, colaborativo y productivo.

Cierre: Compromiso de mejora.

La sesion termina con una ronda denominada “I aprendizaje/l accion”, en la que todos comparten un hallazgo importante
y un compromiso que mantendran en su trabajo; luego se entrega a cada participante un Plan de Mejora Personal,
incluyendo un habito concreto y una habilidad en la que deben trabajar primero, esto les ayudara a mantenerse centrados
durante la semana siguiente; después, para medir la mejora, se utiliza un cuestionario de autoevaluacion previo y posterior
al taller con una escala Likert del 1 al 5 sobre la confianza percibida y una lista de verificacion del desempeiio en juegos
de rol; como parte del seguimiento, el lider o supervisor realizara una rapida verificacion de 5 minutos a lo largo de la
semana para asegurarse de que se esta practicando el habito, ayudando a que el aprendizaje continte y las habilidades
aprendidas se fortalezca.
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Desarrollo: Dinamica de coaprendizaje guiado.

A lo largo de los 95 minutos previstos, se lleva a cabo la estructura central del taller, la cual inicia con un match guiado de
aproximadamente 10 minutos; en esta primera fase, los participantes se emparejan segun sus temas de interés o necesidades
de aprendizaje, como automatizaciones, analisis de datos o gestion de stakeholder. Esta asignacion favorece que cada
dupla trabaje sobre contenidos pertinentes y de impacto directo en su desempeiio laboral, fortaleciendo asi la aplicabilidad
del aprendizaje.

Seguidamente, se desarrolla la Sesion de Mentoria 1, con una duracion estimada de 35 minutos, basada en la metodologia
GROW; facilitando que cada duo identifique una meta a alcanzar en un periodo de ocho semanas, analice su situacion
actual, explore alternativas concretas y defina un primer paso acompafiado de un compromiso realista; para registrar los
acuerdos, avances y reflexiones, se utiliza una plantilla de bitacora compartida en Drive, lo que permite un seguimiento
colaborativo y transparente.

A continuacion, se realiza un intercambio cruzado de 20 minutos, durante el cual los mentorizados exponen su primer
paso o accidn inmediata y reciben retroalimentacion de otro duo, lo que amplia la perspectiva, refuerza la autogestion y
promueve el aprendizaje entre pares; mas adelante, se lleva a cabo una micro-demo de buenas practicas, con una duracion
total de 20 minutos; en este espacio, un mentor senior comparte durante 10 minutos un truco técnico o herramienta util,
como consultas rapidas, plantillas o flujos automatizados, seguido de un bloque de preguntas y respuestas de igual
duracion, que garantiza la transferencia efectiva de conocimiento.

Finalmente, se destinan los tltimos 10 minutos al cierre de acuerdos, momento en el cual se establecen dos touchpoints
asincronicos de 20 minutos cada uno, a realizarse antes del proximo taller; de este modo, se asegura la continuidad del
acompafiamiento y se mantiene el compromiso activo de los participantes.

Cierre: Reflexion grupal.

En los Gltimos 15 minutos, los participantes concretan el principal entregable de la jornada: la Bitdcora GROW, registrada
con el primer paso definido y su respectiva fecha de ejecucion. Esta herramienta permite monitorear la autogestion
profesional y la progresion hacia la meta establecida. Con el proposito de evaluar el avance, se aplica una encuesta de
satisfaccion enfocada en tres criterios: utilidad del taller, claridad de las instrucciones y aplicabilidad en el puesto de
trabajo; ademas, se afiade también un check de compromiso para verificar si el primer paso ha sido formalmente agendado.
El seguimiento queda a cargo del area de Recursos Humanos, que valida si el primer paso fue ejecutado dentro de los
primeros siete dias posteriores al taller, asegurando asi el impacto real y la sostenibilidad del proceso de mentoria.

Taller 3:
“Comunicacion
empatica y
confianza”

Incrementar
cohesion
grupal.

Dinamica de feedback
constructivo 'y
confianza.

Inicio: Actividad emocional “La palabra que me define”.

El taller comienza con una dindmica de 15 minutos disefiada para fomentar la seguridad psicoldgica y la apertura
emocional del grupo; en esta primera actividad, cada participante elige una tarjeta emocional que refleje como se siente
al llegar al taller y comparte, de forma breve y espontanea, el motivo de su eleccion; esta experiencia inicial busca
reconocer el estado emocional del equipo y, al mismo tiempo, sensibilizar sobre el valor de la empatia en los espacios
laborales; de esta manera, se crea un ambiente de confianza y conexion que sirve como punto de partida para un trabajo
colaborativo mas genuino y participativo a lo largo de la sesion.




Desarrollo: Ejercicio en parejas de escucha activa.

El desarrollo del taller se extiende por aproximadamente 85 minutos y se organiza en cuatro actividades principales; la
primera corresponde a un ejercicio de escucha activa en parejas, con una duraciéon de 20 minutos, guiado en tres rondas
progresivas: escuchar sin interrumpir, parafrasear el mensaje recibido y validar la emocion expresada por el compafiero; a
través de esta practica, los participantes aprenden a reconocer sus propios patrones de comunicacion y a fortalecer la
atencion plena durante la interaccion.

La segunda actividad consiste en una sesion de feedback constructiva de 30 minutos, basada en la técnica SBI (Situacion—
Comportamiento—Impacto), donde los participantes se agrupan en triadas conformadas por un emisor, un receptor y un
observador, este ultimo aplica un checklist fundamentado en los principios de la comunicacion no violenta, lo que asegura
que el intercambio se mantenga respetuoso, claro y enfocado en el desarrollo; con ello, se fomenta una cultura de feedback
efectivo y se fortalecen las relaciones interpersonales dentro del equipo.

En la tercera actividad, denominada “Mapa de confianza”, y con una duraciéon de 25 minutos, el grupo construye un
esquema visual que representa las interdependencias internas: quién requiere de quién y para qué tareas especificas; a
partir de esta representacion, los participantes identifican dos microfricciones que dificultan el flujo de trabajo y acuerdan,
de manera colaborativa, dos reglas simples de interaccion, como los tiempos maximos de respuesta o la definicion de un
canal unico para solicitudes especificas, fortaleciendo la coordinacion y a reducir futuros puntos de tension.

Finalmente, la cuarta actividad corresponde al Compromiso de equipo, con una duracién de 10 minutos; en este espacio
de cierre, los participantes elaboran de forma conjunta el documento “Nuestros tres acuerdos de confianza”, donde
plasman las expectativas de interaccion y los principios que desean consolidar como equipo, funcionando como una guia
practica para mantener relaciones laborales mas colaborativas, empaticas y sostenibles en el tiempo.
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Cierre: Reflexion guiada.

El taller concluye con un espacio de 20 minutos destinado a consolidar los compromisos asumidos durante la jornada; en
este momento final, el grupo realiza una lectura colectiva de los acuerdos elaborados y participa en una firma simbdlica
que refuerza el sentido de pertenencia y la responsabilidad compartida entre los miembros del equipo.

Los principales entregables que son el Mapa de confianza y los tres acuerdos del equipo, se recopilan para su posterior uso
en las etapas de monitoreo y retroalimentacion.

Para evaluar el progreso, se utiliza una ficha observacional de cohesiéon que mide participacion, respeto y calidad de la
escucha durante el taller. Finalmente, el lider del equipo realizara un seguimiento a las dos semanas, verificando el
cumplimiento de las reglas acordadas mediante un registro simple de “si/no” acompaiado de ejemplos concretos,
garantizando asi la continuidad del proceso y el fortalecimiento de la cohesion grupal.

Taller 4:
“Somos Uno —
Integracion
hibrida”

Reforzar
sentido de
pertenencia.

Actividades
presenciales y
virtuales de
colaboracion.

Inicio: Icebreaker “Nuestra historia”.

El taller inicia con una dinamica breve de 10 minutos orientada a integrar a los equipos presenciales y remotos bajo un
mismo propdsito: el fortalecimiento del sentido de pertenencia institucional. A través del icebreaker “Nuestra historia en
1 minuto”, los equipos mixtos —compuestos por colaboradores presentes fisicamente y conectados virtualmente—
comparten una anécdota, logro o momento significativo vivido en la organizacion. Esta actividad crea un clima de cercania,
permite reconocer trayectorias diversas y establece una base emocional positiva para los retos colaborativos que se
desarrollaran durante la sesion.
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Desarrollo: Retos grupales hibridos.

El desarrollo del taller se extiende durante 95 minutos e inicia con el Reto colaborativo 1, de 30 minutos de duracion; en
este desafio, los equipos participan en el “Bridge Challenge”, que consiste en construir un puente utilizando materiales
simples (para los participantes presenciales) o herramientas digitales de disefio (para los colaboradores remotos), siendo
el objetivo que la estructura cumpla un criterio especifico de resistencia o funcionalidad.

La evaluacion considera tres dimensiones clave: planificacion del equipo, coordinacion de roles y capacidad de innovacion
para resolver el reto, combinando creatividad y pensamiento estratégico, fortaleciendo la cohesion y la comunicacion
efectiva entre miembros que trabajan en diferentes modalidades.

A continuacion, se desarrolla el Reto colaborativo 2, también de 30 minutos, centrado en el disefio de un “Customer
Journey interno”; los equipos seleccionan un proceso que involucre a mas de un area; como soporte, compras, TI,
comunicaciones o recursos humanos, y elaboran un mapeo agil de los puntos criticos del recorrido interno; posteriormente,
formulan dos propuestas de mejora orientadas a reducir tiempos, disminuir fricciones o aumentar la claridad en las
interacciones; reforzando la vision sistémica, la empatia interareas y el compromiso con la mejora continua, promoviendo
una comprension integral de los flujos internos de la organizacion.

Seguidamente, se realiza la Galeria de logros, con una duracion de 20 minutos, donde cada equipo presenta de forma
sintética sus dos propuestas de mejora, y se lleva a cabo una votacion rapida mediante una herramienta digital como
Mentimeter; fomentando la transparencia, la participacion equitativa y el reconocimiento positivo entre los equipos,
permitiendo ademads priorizar colectivamente las ideas mas viables y de mayor impacto institucional.

Finalmente, durante 15 minutos, se lleva a cabo el espacio Compromiso cultural; donde cada equipo define un microritual
semanal orientado a reforzar el sentido de pertenencia y cohesion institucional, los cuales pueden incluir acciones breves
y sostenibles, como dedicar cinco minutos del daily a compartir los “wins de la semana”, celebrar hitos del area o

reconocer aportes individuales; siendo el proposito instaurar practicas sencillas pero significativas que consoliden la
identidad grupal y la conexion con la organizacion.

Cierre: Feedback colectivo.

La sesion concluye con 15 minutos dedicados a la presentacion y entrega de los resultados del taller, que incluyen las dos
mejoras priorizadas por cada equipo y el micro-ritual seleccionado, los cuales constituyen la base para futuras iniciativas
de integracion y fortalecimiento cultural dentro de la organizacion. Para evaluar el impacto inmediato del taller, se aplica
una encuesta post actividad enfocada en medir tres dimensiones clave: orgullo institucional, sentido de pertenencia y
percepcion de colaboracion interareas, la cual permite identificar avances en el clima laboral y orientar proximos espacios
de desarrollo. Como parte del seguimiento, el area de Recursos Humanos realizard un monitoreo durante tres semanas,
mediante un check breve con los lideres de cada equipo, con la finalidad de verificar la implementacion del micro-ritual y
recopilar ejemplos concretos que evidencien su efecto en la cohesidén organizacional y en la consolidacion de una cultura
de reconocimiento y colaboracion.
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Taller 5:
“Gestion del
tiempo y
productividad
agil”

Mejorar
gestion del
tiempo.

Ejercicios practicos
con matriz Eisenhower
y  priorizaciébn  de
tareas.

Inicio: Diagnostico de habitos laborales.

El taller comienza con una actividad de 10 minutos disefiada para promover la toma de conciencia sobre los habitos
laborales y su influencia directa en la productividad, mediante un autodiagnostico compuesto por 10 items, donde los
participantes reflexionan sobre aspectos como la frecuencia de interrupciones, la tendencia a la multitarea y la aparicion
de bloqueos o pérdidas de concentracion durante la jornada; por lo tanto, esta dinamica inicial ofrece un punto de partida
objetivo y reflexivo, permitiendo a cada participante reconocer los patrones que obstaculizan una gestion eficiente del
tiempo y prepararse para trabajar en estrategias de mejora personal a lo largo del taller.

Desarrollo: Aplicacion guiada de matriz.

El desarrollo del taller se extiende durante 90 minutos y se organiza en cuatro herramientas practicas orientadas a
transformar la gestion del tiempo desde un enfoque agil; en primer lugar, la primera actividad corresponde a la Matriz
Eisenhower, trabajada durante 25 minutos, donde los participantes clasifican tareas reales de su semana segtin su nivel de
urgencia e importancia; a partir de este analisis, redisefian su agenda incorporando bloques de foco basados en técnicas
como Pomodoro o Time-boxing, lo que les permite establecer prioridades con mayor claridad y distinguir entre actividades
estratégicas y operativas.

En la segunda actividad, también de 25 minutos, se introduce el disefio del WIP (Work-In-Progress), donde cada
participante define un limite maximo de tareas simultaneas; por ejemplo, no mas de dos en curso, para reducir la multitarea
improductiva; lego, visualizan su flujo de trabajo en un mini-board Kanban dividido en To Do, Doing y Done, 1o que
facilita el seguimiento del progreso y ayuda a evitar la sobrecarga cognitiva.

La tercera actividad, con una duracion de 20 minutos, consiste en la creacion de un Protocolo anti-interrupciones a nivel
de equipo; en esta fase, los participantes elaboran reglas concretas, como ventanas horarias para consultas, normas de
cortesia para el uso de canales internos y plantillas de solicitud que promuevan mensajes claros y completos; fortaleciendo
la gestion colectiva del tiempo y minimiza fricciones en la comunicacion diaria.

Finalmente, el bloque de 20 minutos esta destinado al Plan personal, donde cada participante estructura su agenda de la

proxima semana integrando los aprendizajes previos: los bloques de foco diarios, el limite de WIP y las acciones derivadas

de la Matriz Eisenhower; representando un compromiso de aplicacion inmediata, garantizando la transferencia de los
contenidos del taller a la practica laboral cotidiana.
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Cierre: Plan personal de accion.

El taller culmina con un bloque de 20 minutos dedicado a consolidar los entregables finales, que comprenden la agenda
optimizada y el tablero Kanban personal; ambos instrumentos se plantean como herramientas practicas de uso continuo,
destinadas a fortalecer la organizacion del trabajo y la gestion individual del tiempo; con la finalidad de dar seguimiento
a los avances, se debera implementar una ficha de seguimiento semanal, en la que cada participante registra indicadores
concretos como el cumplimiento de los bloques de foco (expresado en porcentaje) y la reduccion de interrupciones
(evaluada en formato si/no), lo cual permite visualizar la evolucion de los habitos laborales y ajustar estrategias segun los
resultados obtenidos; como parte del acompafiamiento posterior, el lider del equipo llevara a cabo una revision exprés de
10 minutos al finalizar la semana; en este espacio breve, se verifican los progresos alcanzados, se identifican posibles
obstaculos y se refuerzan los compromisos asumidos durante el taller; de esta forma, el proceso no solo concluye con una
reflexion practica, sino que se proyecta hacia la accidon sostenida, garantizando que la gestion del tiempo se consolide
como una practica mas consciente, disciplinada y alineada con los principios de productividad agil.

Taller 6:
“Trabajo agily
coordinacion
eficaz”

Optimizar
comunicacion
interarea.

Simulacion de sprint y
daily stand-up.

Inicio: Introduccion a Scrum.

El taller comienza con una introduccion agil de 10 minutos, en la que se explica de forma clara y practica el marco de
trabajo Scrum; durante este espacio, se presentan sus elementos esenciales; los roles, las ceremonias y los artefactos, y se
muestra como estos principios pueden fortalecer la comunicacion entre areas y optimizar la coordinacion de proyectos
dentro de la organizacion; esta breve exposicion actia como una base conceptual compartida, permitiendo que todos los
participantes, sin importar su nivel previo de conocimiento sobre metodologias agiles, comprendan el enfoque y se sientan
preparados para participar activamente en las dinamicas que se desarrollaran a lo largo de la sesion.
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Desarrollo: Actividad practica en equipos.

El desarrollo del taller, con una duracion total de 90 minutos, comienza con una simulacion de Sprint que se extiende por
40 minutos; en esta dinamica, los equipos reciben un mini-backlog de cinco items y siguen las principales ceremonias del
marco Scrum; durante los 10 primeros minutos, realizan la planificacion del sprint, priorizando las tareas mas relevantes;
a continuacion, disponen de 15 minutos para la ejecucion, centrando sus esfuerzos en avanzar lo maximo posible;
posteriormente, dedican 10 minutos a la revision del trabajo realizado y finalizan con una retrospectiva breve de 5 minutos,
en la que identifican aprendizajes, obstaculos y oportunidades de mejora; luego para asegurar una comprension integral
del proceso, los roles de Product Owner (PO), Scrum Master (SM) y Developers (Devs) se asignan de forma rotativa,
permitiendo que cada participante experimente diferentes responsabilidades dentro del trabajo agil.

La segunda actividad corresponde a la practica de un Daily efectivo, con una duracién de 20 minutos; en ella, los equipos
realizan una daily de 10 minutos enfocada en la deteccion de impedimentos, la definicidon de compromisos claros y la
priorizacion del trabajo diario; luego, dedican un breve espacio a reflexionar sobre la claridad del intercambio y el
cumplimiento del tiempo asignado, reforzando asi los principios de una comunicacién agil, breve y orientada a la accion.
La tercera actividad, también de 20 minutos, esta centrada en el disefio de un tablero compartido interareas, donde cada
equipo define las columnas que reflejan su flujo real de trabajo, acuerda los criterios de “hecho” (Definition of Done) y

asigna responsables para cada etapa del proceso; promoviendo la transparencia, mejora la visibilidad del avance y
disminuye la dependencia excesiva entre areas.
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Finalmente, los ultimos 10 minutos se destinan al acuerdo operativo, donde los equipos establecen la frecuencia de sus
reuniones; ya sean dailies 0 encuentros semanales, asignan responsables por proyecto y definen indicadores basicos como
el lead time o el porcentaje de tareas entregadas a tiempo; este acuerdo constituye un marco de coordinacidén practico y
sostenible para fortalecer la colaboracion interarea y mantener la eficiencia en el trabajo conjunto.

Cierre: Evaluacion de resultados.

El taller finaliza con un bloque de 20 minutos dedicado a la presentacion de los entregables finales: el tablero interareas y
el acuerdo operativo agil; ambos instrumentos se consolidan como recursos fundamentales para optimizar la coordinacion
entre equipos y garantizar un flujo de trabajo mas transparente, ordenado y colaborativo; después, para valorar el impacto
de la sesion, se aplica una encuesta de autoeficacia agil con una escala del 0 al 10, acompafiada de un checklist que permite
evaluar la calidad y consistencia de la daily practicada durante el taller; el cual contribuye a reforzar los aprendizajes y a
detectar posibles areas de mejora; por ultimo, como parte del seguimiento posterior, durante las dos semanas siguientes se
realiza un monitoreo del porcentaje de tareas entregadas a tiempo y del numero de impedimentos resueltos; estos
indicadores facilitan medir el progreso real en la coordinacion interarea y evidencian el nivel de consolidacion de las
practicas agiles dentro del equipo, asegurando que los resultados del taller se traduzcan en mejoras sostenibles en la
dinamica laboral.

Taller 7:
“Diversidad y

respeto en

accion”

Sensibilizar
sobre equidad
e inclusion.

Presentacion de casos
reales y debate guiado.

Inicio: Video testimonial.

El taller inicia con una actividad introductoria de 15 minutos orientada a promover la reflexion y sensibilizaciéon en torno
a la diversidad, la equidad y el respeto en el entorno laboral; para ello, se proyecta un video testimonial breve, de
aproximadamente 3 a 4 minutos, que muestra situaciones reales vinculadas con sesgos inconscientes, microagresiones y
experiencias cotidianas de exclusion; después, una vez concluida la proyeccion, se desarrolla una reflexion guiada a partir
de la pregunta: “;Queé me hizo ruido?”’; este momento invita a los participantes a expresar libremente las emociones,
incomodidades o aprendizajes que surgieron durante el video, generando un espacio de escucha empatica y conexion
grupal; permitiendo despertar la conciencia colectiva, favorecer la apertura emocional y preparar al equipo para un didlogo
respetuoso y profundo a lo largo de todo el taller, sentando asi las bases para un aprendizaje significativo y transformador.
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Desarrollo: Discusion participativa.

El desarrollo del taller se extiende durante 85 minutos y se organiza en cuatro actividades de alto impacto, orientadas a
promover la reflexion, el aprendizaje colaborativo y la adopcidn de practicas inclusivas en el entorno laboral; la primera
actividad, de 35 minutos, consiste en el analisis y debate de casos reales, donde se presentan tres situaciones breves
vinculadas con sesgos inconscientes, microagresiones y dinamicas de exclusion; en este punto, los participantes trabajan
en grupos para identificar el problema central, analizar el impacto emocional y relacional generado en las personas
involucradas, y proponer alternativas de accion basadas en el respeto, la empatia y la equidad, permitiéndoles comprender
coémo los comportamientos cotidianos influyen en el clima laboral y fomenta una reflexion colectiva sobre buenas practicas
de convivencia.

La segunda actividad, con una duracion de 25 minutos, introduce un role-playing de intervencion segura utilizando la
técnica de las “4D”: Detectar, Detener, Desescalar y Derivar; donde los participantes aplican estos pasos en rondas rapidas,
alternando los roles de observador, persona afectada y persona que interviene; fortaleciendo la capacidad de responder de

forma segura, empatica y responsable ante situaciones de trato injusto o discriminacidn, brindando herramientas concretas
para intervenir sin escalar conflictos.

La tercera actividad, denominada “Kit de lenguaje inclusivo”, tiene una duracion de 15 minutos y representa una guia
practica que incluye términos recomendados, formas adecuadas de referirse a diversas identidades y ejemplos de como

corregir expresiones excluyentes de manera respetuosa; promoviendo el uso consciente del lenguaje y contribuye a
construir una comunicacién mas respetuosa y equitativa entre los colaboradores.

Finalmente, durante 10 minutos, cada participante redacta un compromiso personal, definiendo una conducta o accion

concreta que se propone incorporar o modificar a partir de ese dia; reforzando la responsabilidad individual y consolida

el propdsito del taller: avanzar hacia un entorno laboral mas inclusivo, empatico y respetuoso.

Cierre: Compromiso escrito.

El taller concluye con un bloque de 20 minutos dedicados a consolidar los aprendizajes y compromisos adquiridos; durante
este tiempo, cada equipo elabora un mini-protocolo de intervencion segura 'y genera una lista de términos inclusivos que
podran utilizar en futuras comunicaciones internas y capacitaciones; luego, para evaluar el impacto del taller, se aplica una
ficha de percepcion de clima inclusivo en formato pre y post, que se complementa con un registro de compromisos
personales de cada participante; finalmente, como parte del seguimiento, el Comité de Etica realizara un sondeo a las dos
semanas, compuesto por tres preguntas breves que permitiran medir la percepcion del clima de respeto y verificar si los
compromisos, tanto individuales como colectivos, se estan reflejando en las practicas laborales diarias.
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Taller 8:
“Construyendo
nuestro codigo

de
convivencia”

Fomentar
participacion 'y
valores
compartidos.

Elaboracion
colaborativa del
co6digo de conducta.

Inicio: Lluvia de ideas sobre valores.

El taller comienza con una dindmica de 10 minutos disefiada para fomentar la participacion y sentar las bases del futuro
codigo de convivencia; durante esta actividad, los participantes comparten de manera abierta los valores que consideran
fundamentales para mantener un ambiente laboral saludable, respetuoso y colaborativo; a continuacion, se realiza una
votacion rapida para identificar cudles de esos valores son percibidos como mas relevantes o urgentes por el grupo;
ayudando al equipo a descubrir puntos en comun, fortalecer el sentido de pertenencia y preparar el terreno para la
elaboracion conjunta del codigo de convivencia.

Desarrollo: Redaccion grupal de principios.

El taller se desarrolla a lo largo de 95 minutos, comenzando con una actividad colaborativa de 40 minutos en la que los
participantes, organizados en grupos, elaboran entre seis y ocho principios para el futuro cddigo de convivencia, en donde
cada principio se formula de manera practica, expresando conductas observables mas que intenciones abstractas, 1o que
facilita su aplicacion y asegura que todos comprendan claramente lo que se espera dentro del equipo o la institucion; a
continuacion, durante 25 minutos, cada grupo disefla escenarios de aplicacion para los principios redactados; lo cual
consiste en construir ejemplos concretos de “si se hace” y “no se hace”, lo que contribuye a definir limites conductuales
claros y a consolidar una comprensién compartida sobre como cada valor se traduce en situaciones reales del dia a dia. En
la tercera actividad, de 15 minutos, se define el mecanismo de reporte y cuidado, un elemento esencial para que el codigo
tenga un impacto tangible; en este punto, los grupos acuerdan los canales para recibir reportes (correo, buzoén, formulario,
entre otros), los tiempos de respuesta, los protocolos de confidencialidad y un enfoque restaurativo que busca reparar
situaciones, mas que simplemente sancionar; convirtiendo al c6digo en una herramienta ética y preventiva dentro de la
organizacion.

Finalmente, durante los Gltimos 15 minutos, se disefa el plan de socializacion; en este punto el equipo define como y
cuando se comunicara el codigo, los materiales que se generaran, como por ejemplo una pieza visual para la intranet, y
quiénes facilitaran los espacios para resolver dudas y promover su apropiacion; de este modo, el documento deja de ser un
archivo estatico y pasa a formar parte activa de la cultura organizacional, asegurando su comprension ¢ integracion en la
practica diaria.
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Cierre: Firma simbolica.

El taller finaliza con un espacio de 15 minutos dedicado a la lectura conjunta del borrador del cédigo y a una firma
simbodlica que representa el compromiso colectivo con los valores y conductas acordadas; este momento busca consolidar
el sentido de pertenencia y celebrar el trabajo colaborativo realizado durante la sesion.

Como resultado, se obtienen dos entregables principales: el borrador del codigo de convivencia y el plan de socializacion
que orientara su difusion dentro de la organizacion; luego para monitorear el avance, se aplica una encuesta de satisfaccion
general sobre el programa y se utiliza un checklist de calidad del cédigo, que evaliia aspectos como la claridad, la
aplicabilidad y la solidez del mecanismo de reporte; en cuanto al seguimiento, el area de Recursos Humanos asume el
compromiso de publicar la version 1.0 del codigo en un plazo maximo de siete dias; ademads, se prevé una instancia de
retroalimentacion dos semanas después, con el proposito de recoger opiniones del equipo, fortalecer el contenido y asegurar
que el documento se integre de manera efectiva en la practica cotidiana.




¢) Plan de evaluacion continua

La evaluacion continua es un elemento crucial del plan de intervencion, ya que
permite evaluar la eficacia, los niveles de participacion y los efectos acumulativos de las
actividades realizadas sobre el bienestar y el rendimiento de los empleados (Montoya,
2009), por ello, el objetivo de este método no es solo evaluar los resultados al final del
programa, sino también proporcionar informacion sobre cada sesion en tiempo real. De esta
manera, las tacticas pueden modificarse antes y después de que sean necesarias, en funcion

de la respuesta del grupo. Por consiguiente, el seguimiento constara de tres etapas:

Evaluacion por sesion: es una forma de averiguar el grado de satisfaccion de los
trabajadores con cada taller y su disposicion a participar de inmediato. Esto permite ver

donde se pueden introducir mejoras en la implementacion.

Evaluacion del proceso: comprueba si las habilidades aprendidas durante las
semanas de intervencion se pueden utilizar en la vida real y si el aprendizaje se esta

transfiriendo.

Evaluacion final: analiza el funcionamiento general del programa en términos de
reduccion de los riesgos psicosociales, mejora del entorno laboral y aumento de la

motivacion y el trabajo en equipo.

Las herramientas utilizadas seran tanto cuantitativas (como encuestas organizadas y
cuestionarios estandarizados) como cualitativas (como hojas de observacion, grupos
focales y entrevistas breves), de modo que podamos obtener una vision completa de como

esta cambiando la organizacion.
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Tabla 18: Evaluacion continua del progreso

Objetivo de Indicadores Instrumentos / Frecuenci
Nivel de Responsables a/
evaluacion  evaluacion especificos Técnicas Momento
Identificar la ~ ASiiflerll?;ag
. P puntualidad. )
s.atlsfac‘cmn Encuesta Al cierre
inmediata, - Grado de o
articipacién _ participacién breve post  Facilitadordel de cada
particlp 7 taller (5 items  taller/ RRHH.  sesion (8
activay - Relevancia tipo Likert) total
Porsesign  Percepcionde  percibida del P ' en total).
(Micro) utilidad. taller.
- Aplicacion de
herramientas
vistas _
Evaluar la : Ficha de
. (4 (e.] * 14 3
1ncorporacion gestion observacion Lideres de Semanal / a
de del del lider area / mitad del
aprendizajes 'y . inmediato y Psicologo programa
cambios fl erggo,k autoevaluacié organizacional  (Semana
conductuales cedbac nde 4).
observables. empa‘uco). desempefio.
Durante el - Actitudes
proceso colaborativas
(Meso) y motivacion.
- Reduccion del nivel de
riesgo Cuestionario
. . de Bienestar
psicosocial.
- Incremento Laboral
Medir los (Blanch et al.)
resultados del sentido de pertenenciay + . Al término
: . : . Equipo de
. generales del ~ Cuestionario satisfaccion de del
Final Ri laboral RRHH +
M programa en 1esgos‘ a OT? . C It programa
(Macro) bienestar, Psicosociales onsuitor (Semana
climae del MINSA + externo. 8)_
inclusion. - Mejora
Focus group
en
final.
comunicacio

n interareas.




Verificar la - Nivel de Encuesta de
sostenibilidad retencion de y seguimiento +

aprendizajes. revision de Comité de 3 me’ses
indicadores de  Bjenestar despges de
Seguimiento mantenimient - Persistencia o rotacion y de las Psicosocial culminado
(Post de practicas mejoras. " el plan.
intervencion ausentismo.
) saludables.
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d) Plan de sostenibilidad y cultura de bienestar

El objetivo del plan de sostenibilidad es garantizar que los resultados de la
intervencion sean duraderos y mejoren, significando que las mejoras en el bienestar, la
comunicacion y el entorno laboral no solo deben producirse durante la intervencion, sino
que deben convertirse en una parte permanente de la cultura de la empresa; por
consiguiente, el objetivo de este método es mantener habitos saludables, estar atentos a los
peligros psicologicos y hacer que los trabajadores se comprometan mas con los objetivos y

valores de la empresa.

Para ello, sugiere crear sistemas internos mas formales para supervisar y gestionar
el bienestar, como comités, micro capacitaciones y formas de comunicacion entre las
personas, debido a que, estas medidas permitirdn supervisar las condiciones de trabajo en
todo momento y responder rapidamente a cualquier sintoma de agotamiento o falta de
motivacion. Asimismo, mediante este plan los trabajadores tendran la capacidad de ser
agentes de cambio, ofreciéndoles oportunidades de participar y ser reconocidos, de esta
forma, la organizacion refuerza la idea de que todos son responsables de hacer que el lugar
de trabajo sea saludable, acogedor y siempre mejor. Por tltimo, reforzar la incorporacion
de indicadores de bienestar y clima en la gestion estratégica de la empresa, asegura que los
factores psicosociales se reconozcan como componentes integrales del rendimiento de la

organizacion y no como actos separados del departamento de Recursos Humanos.



Tabla 19: Acciones sostenibles para mantener la cultura de bienestar laboral

Eje Accion principal
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Creacion del Comité
de Bienestar
Psicosocial
Permanente
encargado del
monitoreo y mejora
del clima laboral.
Desarrollo de micro
capacitaciones
mensuales sobre
liderazgo saludable y
autocuidado.

Gestion del
bienestar

Capacitacion
continua

Programa interno
“Talento que Inspira”
Reconocimiento para destacar y
motivacion practicas alineadas a
valores organizacionales.

Activacion del canal digital
“Voz del
Comunicacion y
Colaborador” para participacion
sugerencias y propuestas de mejora.

Inclusion de los indicadores  de
Integracion
bienestar en el estratégica

Balanced Scorecard corporativo.

Responsable  Periodicidad

Indicador de



sostenibilidad

RRHHy  Bimestral. Informes de
representantes de  climay area. bienestar.

RRHH / Asistencia y
Psicologo Mensual. evaluacion post organizacional.
sesion.
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Nivel de
Cultura
Trimestral. participacion y
organizacional.
satisfaccion.
Numero de
RRHH/ aportes
Permanente.
Comunicaciones. recibidos y
atendidos.
Presencia de
KPIs de
Gerencia general bienestar en / RRHH.

Semestral. reportes.
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