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RESUMEN

Esta investigacion analiza los riesgos psicosociales percibidos por los empleados del area de
Recursos Humanos de una Entidad Estatal peruana. Se identifican problemas como las cargas
de trabajo excesivas, la ambiguedad en los roles y las largas jornadas laborales sin
compensacion adecuada, que afectan el bienestar fisico y mental de los empleados. Utilizando
un enfoque cuantitativo, no experimental y transversal, se evalud una muestra de 30 empleados
mediante un cuestionario del Ministerio de Salud de Perld (MINSA), analizado con SPSS
Statistics 27. Los resultados muestran que la mayoria de los empleados experimentan niveles
moderados a altos de estrés, principalmente relacionados con la falta de autonomia, el apoyo
del liderazgo y la inclusion organizacional. El estudio propone intervenciones como la
reestructuracion de la carga laboral, la mejora de la comunicacion, mejores condiciones
ergonoémicas y programas de bienestar para crear un entorno mas saludable, mejorar el bienestar

de los empleados y aumentar la eficiencia organizacional.

Palabras claves: riesgos psicosociales, estrés, bienestar, recursos humanos



ABSTRACT

This research analyzes the psychosocial risks perceived by employees in the Human Resources
area of a Peruvian State Entity. It identifies problems such as excessive workloads, role
ambiguity and long working hours without adequate compensation, which affect the physical
and mental well-being of employees. Using a quantitative, non-experimental, cross-sectional
approach, a sample of 30 employees was evaluated using a questionnaire from the Peruvian
Ministry of Health (MINSA), analyzed with SPSS Statistics 27. The results show that most
employees experience moderate to high levels of stress, mainly related to lack of autonomy,
leadership support and organizational inclusion. The study proposes interventions such as
workload restructuring, improved communication, better ergonomic conditions and wellness
programs to create a healthier environment, improve employee well-being and increase

organizational efficiency.

Key words: psychosocial risks, stress, well-being, human resources
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INTRODUCCION

En las organizaciones contemporaneas, el bienestar laboral ha adquirido una
importancia creciente debido a su influencia directa en la salud fisicay mental de los empleados.
En el contexto del sector publico en Perq, la burocracia y la sobrecarga de trabajo se destacan
como factores comunes que afectan el rendimiento de los trabajadores, especialmente en areas
como Recursos Humanos. En estos departamentos, la falta de definicion en los roles y la
acumulacion de tareas son problemas frecuentes, lo que contribuye a un aumento en los niveles
de estrés y agotamiento. Estos factores no solo afectan el bienestar de los empleados, sino
también la eficiencia organizacional.

Este estudio tiene como objetivo analizar los riesgos psicosociales que enfrentan los
empleados del area de Recursos Humanos en una Entidad gubernamental, con el fin de
desarrollar estrategias orientadas a mejorar su bienestar. Mediante una evaluacion exhaustiva
de la carga laboral, las relaciones interpersonales y el equilibrio entre la vida personal y
profesional, se busca identificar las areas criticas que requieren intervencion.

El propdsito de esta investigacion no se limita a la identificacion de factores de riesgo,
sino que también pretende ofrecer soluciones que promuevan un entorno laboral mas saludable
y equilibrado. De este modo, se busca contribuir en que los empleados experimenten una mayor
motivacion y respaldo, lo cual no solo mejorara su bienestar, sino que también impactara

positivamente en la eficiencia y el compromiso organizacional.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problematica

En los altimos afios, ha habido un aumento significativo en la atencion hacia el bienestar
de los empleados en el entorno organizacional, particularmente en el sector gubernamental de
Per(, donde las dindmicas burocraticas y la presion laboral son predominantes. En este
escenario, asegurar un ambiente laboral adecuado es crucial para mitigar el agotamiento laboral
y evitar conflictos en el lugar de trabajo.

La entidad analizada implementa planes anuales de bienestar, los cuales estan orientados
mayoritariamente a promover la salud fisica y aspectos sociales entre los empleados. No
obstante, estos programas no abarcan de manera integral todos los factores que inciden en el
bienestar general del personal. Si bien se organizan talleres y eventos en fechas significativas,
la gestion ineficaz dentro de la organizacion continda siendo un factor que afecta notablemente
a los trabajadores.

En el area de Recursos Humanos, se han detectado quejas recurrentes relacionadas con
una sobrecarga de trabajo y la duplicacion de funciones. Este problema ha provocado que, en
promedio, los empleados trabajen 20 horas adicionales no remuneradas a la semana, derivadas
de una mala organizacion. Ademas, los trabajadores son frecuentemente contactados fuera de
su horario laboral para atender requerimientos urgentes de diversas areas, lo que incrementa la
incomodidad de los trabajadores.

A través de conversaciones informales, los empleados han manifestado que la elevada
carga de trabajo diario les deja poco o ningin tiempo disponible para actividades personales o
familiares, como hacer ejercicio o cocinar. A menudo, las tareas se asignan al final de la jornada
laboral, requiriendo una respuesta inmediata y extendiendo la jornada de trabajo hasta altas
horas de la noche. Este desgaste fisico y emocional ha impactado negativamente la salud de
algunos empleados, lo que incluso ha llevado a varios a renunciar con el fin de perseguir metas

personales, como formar una familia o recibir tratamientos médicos.

1.2. Formulacion del problema

Los estresores son eventos cambiantes 0 adversos que se le presentan al individuo y
requieren el ajuste de su conducta para poder adaptarse o superar tales circunstancias (Pefiacoba
& Moreno, 1999). En el escenario laboral, los estresores son identificados como factores de

riesgo psicosocial (Neffa, J. C., 2015). Cuando estos factores o estresores se manifiestan en
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formas de demandas que superan la capacidad del trabajador para gestionarlas de manera
adecuada, se afecta la integridad tanto en términos fisicos como mentales (Cox & Griffiths,
1996).

En el area de Recursos Humanos, los empleados no solo asumen las tareas
convencionales propias de sus funciones, sino que ademas deben gestionar la implementacion
de politicas laborales, mediar en conflictos y fomentar la satisfaccion laboral de otros
trabajadores. Cuando estas responsabilidades se suman a factores como la sobrecarga de
trabajo, la asignacion duplicada de funciones y la falta de un soporte adecuado, la presion en el
ambiente laboral aumenta significativamente.

Ademas, por lo que se ha experimentado hasta ahora, el area carece de las vias
adecuadas para la resolucion de cierta clase de conflictos, tampoco cuenta con las condiciones
necesarias para mitigar distintas clases de riesgo o métodos para reparar oportunamente los
dafios ocasionados.

La suma de los problemas presentes y la ausencia de métodos para su solucion,
ocasionan que los trabajadores opten por conductas que afectan el clima laboral y la imagen
que proyecta esta institucion. Estas conductas abarcan renuncias esporadicas o despidos,
ausencia laboral y tardanza, bajo niveles de rendimiento, conductas hostiles o antipaticas con
los compafieros o los clientes, criticas negativas hacia la gerencia y la organizacion,
pensamientos negativos y rencorosos contra la organizacion y sus miembros, solicitudes
constantes para faltar al trabajo debido a problemas de salud, problemas de reclutamiento, la
calidad del servicio disminuye. Desde el plano financiero, los costos de reemplazo de personal
no son convenientes para la organizacion, pues esto debe incluir desembolsar recursos en
periodos cortos de tiempo para la capacitacion de nuevos empleados. Los problemas de salud
son un gasto en si que las organizaciones deben cubrir, ademas, que puede representar un costo

hundido, ya que no permite cumplir con los objetivos propuestos.

Algunas veces los problemas presentes no se manifiestan de forma explicita y concreta,
por lo que su diagnostico y solucion no llegan a tiempo. La importancia de la identificacion de
los factores de riesgo de cualquier organizacion es vital para lograr identificar las amenazas y
definir un plan de accidn, sin ello la organizacion corre el riesgo de no cumplir sus objetivos,
obtener pérdidas e incluso desmoronarse (Moron Vasquez, Adreana, et al., 2015). A ello se
debe el interés creciente de las organizaciones por estudiar e identificar los factores de riesgos
psicosociales, desde la formalizacion del término en 1974 en la Asamblea Mundial de la Salud
(Jiménez, B. M., & Leon, C. B., 2010).
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La importancia de la identificacion de los factores de riesgo de cualquier organizacion
es vital para lograr identificar las amenazas y definir un plan de accién, sin ello la organizacion
corre el riesgo de no cumplir sus objetivos, obtener pérdidas e incluso desmoronarse (Moron
Véasquez, Adreana, et al., 2015). A ello se debe el interés creciente de las organizaciones por
estudiar e identificar los factores de riesgos psicosociales, desde la formalizacion del término
en 1974 en la Asamblea Mundial de la Salud (Jiménez, B. M., & Leon, C. B., 2010).

Para lograr la identificacion y evaluacion de los factores de riesgo psicosociales en una
organizacion, se debe contar con la participacion de los propios trabajadores. Es fundamental
analizar y evaluar metodoldgicamente la percepcion de los trabajadores acerca de su entorno
laboral y social, recopilar tal informacion y clasificarla sisteméaticamente, asi como se propone
en el método CENSOPAS-COPSOQ (MINSA, 2023). Este método propuesto podria realizar
un diagnostico acertado que revele y categorice los problemas que adn no se han distinguido en

el centro de trabajo. Por lo tanto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion.
1.2.1. Pregunta de investigacion

¢Cudles son los riesgos psicosociales que perciben los trabajadores del area de Recursos
Humanos de una Entidad del Estado, 2024?

1.2.2. Problema de investigacién

Existen riesgos psicosociales percibidos por los trabajadores del area de Recursos
Humanos de una Entidad del Estado, 2024.

1.3. Determinacion de objetivos

1.3.1. Objetivo general

Identificar los principales riesgos psicosociales que perciben los trabajadores del area

de Recursos Humanos de una Entidad del Estado, 2024.

1.4. Justificacion de la investigacion

La presencia de riesgos psicosociales tiene consecuencias negativas en el rendimiento y
salud integral de los trabajadores. Esta investigacion tiene como objetivo identificar los
principales riesgos que afectan el bienestar en esta area.
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Los resultados permitiran evaluar las practicas internas y fomentar un entorno laboral
més saludable y eficiente, beneficiando tanto a los empleados como a la organizacion. Al
comprender los problemas mé&s apremiantes, la Entidad podra implementar soluciones
especificas que mejoren el bienestar del personal de Recursos Humanos. Ademas, este estudio
busca generar conciencia y promover un cambio dentro de la Entidad, alentando un enfoque
estructurado para enfrentar los riesgos psicosociales. Esto impulsara una mayor valoracion del
bienestar integral de los empleados, contribuyendo a un ambiente laboral més productivo y con
menor rotacion de personal.

Los dafios ocasionados por los factores de riesgo psicosociales, ademas de afectar de
manera integral al trabajador, traen consigo una serie de consecuencias que acontecen
globalmente en las organizaciones: barreras para el progreso y cumplimiento de objetivos,
dafios a la reputacion de la compafiia, disminucion de la calidad del servicio o productos, entre
otros. Ademas, segun lo descrito por LaMontagne, Sanderson, y Cocker (2010), los dafios
causados por los riesgos psicosociales repercuten econémicamente, generando pérdidas
millonarias al afio.

A nivel social, investigar los riesgos psicosociales es esencial para entender como las
condiciones laborales afectan la salud mental y el bienestar de los trabajadores en diferentes
sectores. El bienestar de los empleados es clave para mejorar la productividad, la cohesion
social y el desarrollo econdmico. Trabajadores felices, comprometidos, creativos y eficientes
no solo contribuyen al éxito organizacional, sino que también mejoran la calidad de los servicios
ofrecidos, en beneficio de la sociedad en general.

En ese sentido, el contenido de esta investigacion podria aportar conocimientos o servir
de precedente para futuras investigaciones acerca de este fendmeno. De igual modo, la
informacién presentada podria ser de utilidad para las organizaciones estatales, e incluso
aquellas con fines de lucro, interesadas en estudiar las situaciones de riesgo psicosocial que

podrian estar presentes en cada una de ellas.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Percepcion

Conjunto de funciones psicoldgicas por el cual el organismo capta informacion acerca
de la existencia, estado y cambios de su entorno, e incluso de si mismo. Esto se logra por medio
de los sentidos, procesos cognitivos y de la conciencia. Lo estudios primarios de la percepcion,
empezaron a partir del esquema estimulo respuesta. Bajo este esquema, los estimulos aparecen
de manera externa, excitan los receptores anatomicos y captan el objeto percibido. Sin embargo,
el ser humano no se limita a captar estimulos a partir de sus sentidos, sino que hace uso de las
emociones y motivaciones. Por ello se puede decir, que la percepcion tiene un nivel psicofisico,
que consta de la captacion del objeto a través de la sensacion, asi como la respuesta e
interpretacion que se obtenga de este (Galimberti, 2002). Respecto a esto ultimo, Neisser, Ulric
(1979) todo sujeto, en especial el ser humano, procesa la informacién sensible con la
informacion, datos, creencias, que constituyen su conciencia o interioridad, esquemas de
informacion subjetivos.

En el ambito organizacional, la gestion de la percepcion debe ser orientada en la
influenciar las actitudes y conductas de los trabajadores hacia la organizacion, por medio de la
planificacion (Kellison T, Bass J, Lovich J, Bunds K, 2015). De este modo, Elsbach (2003)
propone cuatro componentes: en primer lugar, el analisis de las percepciones de la
organizacion, con ello vienen las tacticas, los voceros de la organizacion quienes comunican
los mensajes al publico y finalmente las audiencias o reuniones organizacionales donde se

discuten las politicas al respecto.

2.2. Salud integral

De acuerdo a Giorgio Prodi (citado en Galimberti, 2002) y la OMS (1948) la salud, de
manera integral, es la condicién plena de la eficiencia funcional que en el ser humano abarca
desde lo fisioldgico, lo afectivo, cognitivo, relacional, interpersonal, intrapersonal y social; en
este sentido, cualquier riesgo que se le presente puede dafiar no solo el aspecto organico del
hombre, sino también cultural. En otras palabras, la salud es la sintesis de la unidad de distintos
procesos interdependientes: bioldgicos, ambientales, sociales, e incluso econdémicos (Bricefio-
Ledn; 2000). Es clave entender que cada periodo historico y determinadas sociedades han

tenido su propia vision de salud fijada por costumbres, creencias y valores; sin embargo, con el
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progreso tecnoldgico actual y el desarrollo de la integracion de los paises, la OMS plantea

difundir y consensuar una definicion univoca de alcance total (Moreno, G. A. (2008).
2.3. Bienestar laboral

El bienestar es un estado de satisfaccion general y libre desenvolvimiento en la vida,
que abarca factores como emociones positivas, el placer en las actividades, las conexiones
positivas con los demas, el sentido de la vida y la autorrealizacion (Seligman, 2011).

Este bienestar tiene dos fuentes principales: las subjetivas, como el placer y la felicidad,
y las externas, que incluyen aspectos como la economia, la vivienda, recreacion, socializacién
y el trabajo (Valdés, 1991). En ese marco, el bienestar laboral conlleva la satisfaccion con el
trabajo y la interaccion armoniosa del trabajador con los aspectos de su entorno laboral (pagos,
ascensos, relaciones profesionales, trabajo en si), asi también la integracion de la vida personal,
vida social, vida familiar, recreacion, vida espiritual, (Danna, K. & Griffin R., 1999).

Las organizaciones deben orientar sus procesos a mejorar las condiciones laborales
desde aspectos internos y externos del individuo. Ello conlleva la gestion del bienestar laboral
como un constructo integrado por los aspectos fisico, mental, social y financiero como se

muestra en la Figura 1, sugerido por Hesketh, B., & Cooper, C (2019):

1. Bienestar fisico: Su ambito de aplicacién abarca la ergonomia, el entorno fisico del lugar
de trabajo y la prevencion de riesgos laborales. Un buen bienestar fisico reduce el
absentismo y los problemas de salud derivados del trabajo.

2. Bienestar psicoldgico: La atencidn se centra en la salud mental del empleado, la carga
de trabajo, la presion laboral, el estrés y la calidad del liderazgo son factores que lo
impactan directamente en ellos. Mantener una mentalidad positiva es esencial para
prevenir el agotamiento y reducir el estrés.

3. Bienestar social: esta vinculada a las relaciones interpersonales que existen entre los
individuos en el lugar de trabajo. Las buenas relaciones entre compafieros de trabajo y
supervisores, junto con el apoyo mutuo, contribuyen a la unidad del equipo y al sentido
de pertenencia en el trabajo.

4. Bienestar financiero: es la percepcion que tienen los empleados sobre su estabilidad
economica, gestion y planificacion financieras. Destacan que los problemas financieros
pueden ser una fuente importante de estrés, lo que lleva a una disminucion del

rendimiento laboral, la concentracion y el bienestar psicoldgico. La ausencia de recursos
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economicos puede resultar en niveles elevados de ansiedad, distracciones relacionadas

con el trabajo y eventuales problemas de salud fisica y mental.

Figural

Dimensiones del bienestar

-

Psicoldgico

Financiero

Entrenamiento

-

de bienestar

Social

Fisioldgico

J

Nota: Extraido de Hesketh, B., & Cooper, C. (2019). “Wellbeing at work: How to

design, implement and evaluate an effective strategy”.

El tratamiento del bienestar desde el entorno laboral en si requiere considerar los

siguientes aspectos (Berg, 1999):

e Caracteristicas especificas del trabajo: libertad de accion (autonomia), multiplicidad de

tareas, significado del trabajo, y la posibilidad de aplicar y desarrollar habilidades.

e Practicas de alto rendimiento: cooperacion en equipo, capacitaciones, sistemas de

manejo de los problemas, y canales eficaces para la comunicacion.

e Factores del entorno: relacion laboral con la jefatura, seguridad laboral, salario justo,

decisiones en grupo, y condiciones laborales adecuadas.

Cuando los trabajadores se exponen a los desajustes entre la persona, el puesto, la

organizacion y la falta de recursos para resolver conflictos, surge el estrés por el trabajo (Del
Del Hoyo Delgado, M.A., 2001).

2.4. Estrés

En un inicio, el término al ser introducido por W. B. Cannon (1932) tan sélo contaba

con una apreciacion fisiologica del fendmeno, que lo definia como el agotamiento del cuerpo.

Mas adelante, Selye, H. (1971) introduciria una definicion univoca, “respuesta no especifica

del organismo a cualquier requerimiento efectuado por este”, en la que se integraria el aspecto

psicoldgico del estrés con su manifestacién puramente fisioldgica, por lo que se obtiene una

estrecha relacion psicosomatica.
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En pocas palabras, el estrés se entiende como una reaccion o estado de tension fisica y
psicoldgica que surge cuando una persona percibe un desequilibrio entre las demandas del
entorno y su capacidad para enfrentarlas o adaptarse a ellas. Ademas, de las definiciones
psicofisiologicas, se encuentra la postura psicosocial, que describe el estrés a partir de las
dinamicas sociales del hombre, en las que se encuentran: las circunstancias interpersonales,
como relaciones interpersonales, soledad, abandono, fracaso laboral; las respuestas internas,
como la culpa, la ira, depresion; comportamiento externo, que pueden ser respuestas
conductuales adecuadas o inadecuadas al contexto (Galimberti, 2012).

Los medios y circunstancias que producen el estrés de distinto grado se les conoce como
estresores (Pefiacoba & Moreno, 1999). Los estresores 0 agente estresantes causantes pueden
ser estimulos de caracter fisico, como el calor; musculares, como el alzar articulos pesados;
sociales, como una reunion de trabajo; traumaticos, como un desastre natural; entre otras
muchas formas que desencadenan una reaccion defensiva del organismo que activan respuestas
fisioldgicas y psicoldgicas adaptativas (Galimberti, 2012). Existen dos fuentes de estrés:
externas, como el ambiente, la familia, el trabajo, el barrio, los estudios, la universidad, la
naturaleza; e internas, producidos por las caracteristicas del propio individuo, como angustias,
fobias, obsesiones, afectos (Naranjo, M., 2009). En general, cualquier circunstancia, demanda,
reto 0 amenaza interna o externa que requiera un cambio es causante de estrés. Selye, H. (1971)
el estrés no puede ser evitado, debe ser superado. Asimismo, se debe tener en claro que, aunque
se produzca un estado de tension, no toda situacion es negativa, pues la vida exige demandas
como la preparacion para un concurso de ascenso laboral cuyo potencial puede ser importante
para el desarrollo profesional.

Desde la perspectiva de Hobfoll (1989), en su Teoria de la Conservacion de los
Recursos, el estrés es una respuesta que surge ante la amenaza real o percibida de perder
recursos personales. Estos recursos abarcan elementos como el tiempo, la energia y las
habilidades. Este enfoque sostiene que las personas experimentan estrés cuando perciben que
sus recursos estan amenazados, han sufrido pérdidas o no disponen de los suficientes para
afrontar las demandas del entorno.

Segun la Teoria Transaccional del Estrés, propuesta por Lazarus y Folkman (1984), esta
respuesta no se deriva directamente de los eventos en si, sino de la interpretacion que cada
individuo realiza de ellos. Asi, una misma situacion puede ser percibida como una amenaza o

como algo manejable, dependiendo de los recursos personales o sociales disponibles.
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Cuando dichos recursos no son suficientes para gestionar una situacion percibida como
amenazante o abrumadora, se activa el estrés, afectando tanto el bienestar emocional como
fisico del individuo (Lazarus & Folkman, 1984).

Al respecto, la Teoria de Demanda-Control de Karasek, R. (1979) enfatiza que el
equilibrio entre las demandas laborales y el control que un individuo tiene sobre su trabajo juega
un papel crucial en la manera en que se enfrenta al estrés. Cuanto mayor es el control percibido
por el empleado sobre su entorno laboral, més efectivas suelen ser las estrategias de
afrontamiento que aplica, lo que a su vez influye en su bienestar general (Karasek, R., 1979;
Lazarus & Folkman, 1984). La interaccidn de estas dimensiones puede explicar los niveles de
estrés laboral y conducta de los trabajadores.

En la Figura 2, se muestran las cuadrantes del Modelo de demandas-control, que cuando
las demandas son altas y el control es bajo se produce un estado de mucha tensién, agotamiento
y problemas de salud, ya que los trabajadores se sienten presionados y sin poder tomar
decisiones que les permitan manejar su carga laboral (1). En cambio, si ocurre que las demandas
son altas y existe alto grado de control; se da paso a un estado de mayor actividad, pues el
control permite a los trabajadores afrontar estas exigencias de manera mas efectiva, lo que se
relaciona con menores niveles de estrés y mejor salud (2). En tercer lugar, se encuentra los
estados de poca tension, en los que hay bajas demandas y bajo control, que pueden llevar al
aburrimiento y a la desmotivacion, pero no necesariamente al estrés (3). Por dltimo, la
combinacion de bajas demandas y alto control se asocia con estados pasivos de trabajo, en los

que el desarrollo profesional es menor y el trabajador pierde capacidades con el tiempo (4).
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Figura 2

Modelo de demandas-control de Karasek (1979)

DEMANDAS
(Exigencias psicoldgicas)
BAJO ALTO
3 2
g s encin | Actives
% ALTO oca tension ctivos
- O
c 3
= 4 1
52
Q S BAJO Pasivos Mucha tensién
g
.g

Nota: Adaptado de “Job demands, job decision latitude, and mental strain: Implications
for job redesign” por R. Karasek, 1979, Administrative Science Quarterly, 24(2), p. 285-308.
https://doi.org/10.2307/2392498

Por otro lado, para afrontar el estrés, Lazarus y Folkman (1984) identificaron dos tipos
principales de estrategias: el afrontamiento centrado en el problema, donde el individuo intenta
resolver directamente la fuente de estrés, como renegociar responsabilidades laborales o buscar
apoyo dentro del equipo; y el afrontamiento centrado en la emocion, donde la persona busca
manejar las emociones generadas por el estrés, como practicar técnicas de relajacion o
desconectarse mentalmente al final de la jornada laboral.

Al hacerse presente el estrés, trae consecuencias fisiologicas como la sudoracion,
aceleracion del ritmo cardiaco, tensién muscular; que ponen en preparacion al sujeto; este
estado es pasajero. A nivel cognitivo, la persona puede experimentar aumentos o pérdida de
concentracion y memoria; los efectos en esta Gltima pueden ser duraderos a corto y largo plazo.
En el nivel emotivo, por un lado, aparece la tendencia hacia la inestabilidad, la incapacidad de
mantenerse relajado, seguir principios morales o controlar emociones, por lo que puede hacerse
presente la impaciencia, el autoritarismo, la antipatia, desesperacion, el desanimo. De igual
manera, esto afecta la autoestima y la autopercepcion. En el aspecto conductual, se presenta la
dificultad para mantener conversaciones con las personas, se reduce la fluidez verbal. En el
trabajo o en la familia se puede hacer presente el ausentismo, falta de entusiasmo por realizar

actividad, aumento del consumo elevado de tabaco, alcohol, estupefacientes, conflictos con los
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otros, victimizacion, depresion, aparicion de ideas e intenciones suicidas; todo ello y mucho
mas son posibles consecuencias cuando el estrés supera el control del individuo sobre este
(Pereira, M. L. N., 2009).

Dentro del ambiente laboral, segiin Del Hoyo Delgado, M. A. (2001) la imposibilidad
de resolver las demandas o cuadros de estrés podria ocasionar ausentismo, la alta rotacion del
personal, conflictos internos, y una produccién de bienes, servicios de baja calidad, entre otros.

El proceso por el cual atraviesa el individuo que no supera las circunstancias estresantes
empieza con la etapa de alarma, donde los estimulos percibidos generan modificaciones
bioquimicas — hormonales; prosigue, la etapa de resistencia, en la que el cuerpo y mente adoptan
una posicion defensiva; y termina en la etapa de agotamiento, en la que se produce el desgaste
de las defensas y posteriormente la incapacidad para adaptarse (Galimberti, 2002).

De acuerdo a Neffa, J. C. (2015) cuando los estresores en el trabajo, como elevados
niveles presién o desafios laborales, superan las competencias profesionales se generan lo que

se conocen como factores de riesgo psicosocial en el trabajo.
2.5. Factores de Riesgos Psicosociales

Los factores de riesgos psicosociales son perturbaciones psiquicas y mentales que se
derivan de la interaccion entre las condiciones laborales, la organizacién jerarquica, las
relaciones sociales en el trabajo, y las influencias externas en la vida laboral como familiares y
amigos, o incluso la sociedad. (Neffa, J. C., 2015).

Los factores de riesgos psicosociales no deben confundirse con “factores psicosociales”
(a pesar de que a menudo se los use de manera analoga), estos Gltimos engloban de manera
general las condiciones laborales que pueden afectar potencialmente la salud del trabajador
positivamente o negativamente (ello dependera del ecosistema de la organizacion); pues solo
cuando llegan a ser disfuncionales, desencadenantes de estrés y tension, pueden ser catalogados
como factores de riesgo (Benavides et al. 2002; Peir6,1993)

Estudios demuestran que el origen de estos riesgos se encuentra en entornos laborales
mal disefiados y gestionados, convirtiendo esta problematica en un asunto de salud publica (Gil-
Monte, 2012). Los factores de riesgo psicosocial pueden surgir debido a desbalances en diversas
areas como:

a. Caracteristicas de la tarea: sobrecarga laboral, monotonia, automatizacién, falta de
autonomia y responsabilidad. La sobrecarga de trabajo es uno de los estresores mas

comunes, ya sea en forma de exceso de horas o de tareas complejas y exigentes, lo que
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puede generar insatisfaccion y estrés, afectando las relaciones sociales y familiares

(Fernandez & Co., 2000).

b. Caracteristicas de la organizacion: el tamafio de la empresa, la estructura de autoridad o
modelos de liderazgo, las vias de comunicacion y las oportunidades de desarrollo
profesional.

c. Caracteristicas del puesto: salario, seguridad en el empleo y las condiciones materiales
y psicosomaticas del entorno de trabajo.

d. Organizacion del trabajo: duracion de las jornadas, tipos de responsabilidades, pausas,
y horarios (diurno, nocturno o rotativo). Los horarios rotativos, por ejemplo, no solo
afectan las relaciones familiares, sino también la efectividad en el trabajo (Granados,
2012).

Otros autores como Cox y Griffiths (1996) sugieren, ademas de los factores anteriores,
elementos asociados a la relacion familia-trabajo, violencia y acoso, barreras en el desarrollo
de la carrera profesional, baja calidad de control sobre el area en el que se trabaja, deficiencia
por la seguridad a niveles fisicos, econémicos, sociales y legales. En general, la variedad de
factores de riesgos psicosociales es amplia.

La extension de los riesgos psicosociales puede dafar al trabajador de manera grave. (lI-
WHO, 2008). Las formas mas comunes en la que afectan al trabajador: a sus derechos laborales
y fundamentales, en la salud global, el equilibrio mental y social, reputacién. Los efectos
también guardan relacién con las caracteristicas individuales de la persona. (Jiménez, B. M., &
Ledn, C. B.; 2010).

Los costes de los riesgos psicosociales son altos, debilitan el desarrollo de la
organizacion, calidad de vida, productividad, e incluso desde una vision economicista, el dafio
se transparenta a través de pérdidas econdmicas. Es vital diagnosticarlos y resolverlos (Quick,
Quick, Nelson y Hurrell; 1997) A continuacion, se definen los riesgos psicosociales relevantes
para el Ministerio de Salud del Pert (MINSA, 2024):

e Carga Laboral: Este riesgo se refiere a la percepcion del volumen de trabajo que debe
ser realizado en un tiempo determinado. Una carga excesiva puede superar las
capacidades del trabajador, generando estrés, agotamiento y disminucion en la calidad
de vida (MINSA, 2024).

e Desarrollo de Competencias: Hace referencia a la percepcion de oportunidades que los
trabajadores tienen para mejorar sus habilidades y conocimientos en su entorno laboral.
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La falta de oportunidades para desarrollar competencias puede provocar frustracion y
estancamiento profesional (MINSA, 2024).

Claridad de Rol: Se define como la comprension que tiene el trabajador de sus
funciones, objetivos y responsabilidades en la organizacion. La ambiguedad en el rol
asignado puede generar incertidumbre y afectar el desempefio laboral (MINSA, 2024).
Inclusion: Este concepto mide el grado en que el trabajador se siente parte del grupo y
valorado dentro del entorno laboral. La falta de inclusién puede generar aislamiento,
desmotivacion y conflictos interpersonales (MINSA, 2024).

Condiciones de Trabajo: Se refiere a las caracteristicas del entorno fisico y
organizacional en las que se desarrollan las actividades laborales. Factores como la
iluminacion, el ruido y la seguridad influyen en la percepcidn del bienestar del empleado
(MINSA, 2024).

Interfase Trabajo-Familia: Este riesgo aborda como las demandas laborales afectan la
vida personal y familiar del trabajador. Un desbalance puede provocar conflictos
emocionales, estrés y dificultades en ambas esferas (MINSA, 2024).

Seguridad: Evalua la percepcion del empleado sobre la estabilidad de su empleo y las
medidas de prevencién de riesgos laborales. La falta de seguridad puede generar
ansiedad y preocupacion por la continuidad laboral (MINSA, 2024).

Salud Percibida: Se refiere a la percepcion subjetiva del trabajador sobre su bienestar
fisico y mental en relacion con su entorno laboral. Un ambiente desfavorable puede
afectar negativamente esta percepcion con el tiempo (MINSA, 2024).

Satisfaccion Laboral: Este término describe el grado en que el trabajador se siente
satisfecho con su empleo en aspectos como la remuneracion, las condiciones laborales
y el reconocimiento recibido. La insatisfaccion puede repercutir en la productividad y
el compromiso (MINSA, 2024).

Liderazgo: Se relaciona con la percepcion que tiene el trabajador sobre la capacidad de
sus superiores para guiar, apoyar y motivar al equipo. Un liderazgo deficiente puede
generar frustracion y afectar el clima laboral (MINSA, 2024).

Organizacién del Trabajo: Hace referencia a la forma en que se estructuran y coordinan
las tareas en la organizaciéon. La falta de una buena organizacion puede generar
sobrecarga y dificultades en la ejecucion de las tareas (MINSA, 2024).

Exigencias del Trabajo: Evalua las demandas fisicas, emocionales y cognitivas del
puesto. Las exigencias excesivas sin los recursos necesarios pueden derivar en estrés y
desgaste laboral (MINSA, 2024).
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e Soporte y Apoyo: Este concepto mide la percepcion del trabajador sobre el nivel de
ayuda y respaldo recibido por parte de compafieros y superiores en situaciones dificiles.
La falta de apoyo puede provocar aislamiento y desmotivacion (MINSA, 2024).

e Apartamiento: Hace referencia a la desconexion emocional del trabajador con sus
actividades laborales y con su entorno. Puede ser una sefial de agotamiento, afectando
la productividad y la satisfaccion en el trabajo (MINSA, 2024).

e Autonomia del Trabajo: Se refiere al grado de libertad que tiene el trabajador para
decidir como realizar sus tareas. La autonomia promueve la motivacion y el desarrollo

personal, mientras que su ausencia puede generar insatisfaccion (MINSA, 2024).
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CAPITULO Ill: ENTORNO EMPRESARIAL

3.1. Descripcion de la empresa

La Entidad en estudio fue fundada en 1992, durante el gobierno de Alberto Fujimori,
para administrar pensiones, una funcion que anteriormente realizaban otras oficinas
gubernamentales. Su actividad principal es la administracion de pensiones, complementada por
actividades secundarias como la renta de inmuebles y la participacion en fondos de inversion.
Pertenece al sector de Economia y Finanzas.

La mision de la Entidad es garantizar el correcto funcionamiento de los regimenes y
seguros previsionales, asi como gestionar eficientemente los fondos encargados. Su objetivo es
asegurar que una mayor cantidad de personas esté cubierta por prestaciones previsionales
adecuadas, brindando un servicio de calidad que inspire confianza en la ciudadania.

Los valores fundamentales que guian a los servidores de la Entidad incluyen:
Identificacién, promoviendo un sentido de pertenencia y trabajo en equipo, donde el respeto
mutuo y la responsabilidad social contribuyen a resultados colectivos en beneficio de los
ciudadanos; Empatia, asegurando un servicio cercano y con una comunicacion asertiva
enfocada en el ciudadano; Innovacion, mejorando la vida de los asegurados mediante
soluciones creativas, agiles y digitales; y, Excelencia, cumpliendo proactivamente sus
funciones con compromiso.

Actualmente, la Entidad cuenta con alrededor de 2300 servidores distribuidos en
diversas modalidades contractuales, que incluyen nombrados, contratados bajo el D.L. 728
(Carrera de Administracién Publica), D.L. 1057 (Contrato Administrativo de Servicios),
locadores de servicios y practicantes.

En la estructura organizativa, la Jefatura Institucional, compuesta por 26 empleados,
ocupa el nivel méas alto y recibe apoyo directo del Organo de Control Institucional, que con sus
60 integrantes es responsable de la auditoria y supervision interna. Otras areas de nivel superior
incluyen el Tribunal Administrativo Previsional, con 70 miembros dedicados a la resolucion de
conflictos previsionales; el Consejo Consultivo, encargado de brindar asesoramiento
estratégico; y la Secretaria Técnica, que apoya la gestion administrativa.

La Gerencia General, conformada por 25 servidores, supervisa las operaciones de 15
oficinas y direcciones. La Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Evaluacion de la Gestion,
con 110 trabajadores, se encarga de la planificacion estratégica, el control presupuestario y la

evaluacion del desemperio institucional. Por su parte, la Oficina de Administracion, que cuenta
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con 170 empleados, gestiona los aspectos logisticos y administrativos, mientras que la Oficina
de Tecnologias de la Informacion, integrada por 120 trabajadores, se encarga del mantenimiento
de la infraestructura tecnoldgica. Asimismo, la Oficina de Gestion de Riesgos, con 90
integrantes, se centra en la identificacion, evaluacion y mitigacion de riesgos institucionales, y
la Oficina de Ingenieria de Procesos, con 80 empleados, busca optimizar los procesos internos
para mejorar la eficiencia operativa.

Entre las direcciones especializadas, la Direccidn de Prestaciones, con 290 servidores,
gestiona los servicios y beneficios previsionales; la Direccion de Inversiones, conformada por
140 empleados, administra los recursos financieros y las inversiones; y la Direccion de
Produccién, con 780 trabajadores, se encarga de la creacion de productos o servicios
previsionales. Estas areas son esenciales para asegurar la sostenibilidad de los servicios
previsionales. Adicionalmente, oficinas de apoyo como la Oficina de Asesoria Juridica, con
160 miembros encargados de brindar respaldo legal, y la Oficina de Relaciones Institucionales,
que cuenta con 130 servidores, manejan la comunicacion y colaboracion con otras
organizaciones.

La Oficina de Recursos Humanos, conformada por 45 servidores, desempefia un rol
fundamental en la gestion integral del personal, incluyendo procesos de seleccion, capacitacion
y bienestar. Esté dividida en dos subareas: Relaciones Laborales, que abarca Asesoria Legal,
Bienestar Social, Registro de Asistencias y Presupuestos; y Desarrollo Profesional, que se
encarga del Reclutamiento, Clima Organizacional y Capacitaciones. Estas areas coordinan y
supervisan actividades, asegurando su desarrollo dentro de los marcos presupuestales y la
normativa vigente, con el fin de fortalecer el bienestar y la eficiencia del personal.

En esta Ultima, se han reportado diversas quejas sobre la carga excesiva de trabajo y la
duplicidad de funciones, lo que ha generado un promedio de 20 horas adicionales no
remuneradas por semana. Esta situacion refleja una deficiente organizacion del trabajo, que se
ve desmejorada por la falta de claridad de las responsabilidades de cada trabajador. Ademas,
los empleados son contactados fuera de su horario laboral por sus jefes inmediatos para atender
demandas urgentes, lo que contribuye a la invasion de su tiempo personal.

Los trabajadores han manifestado, en conversaciones informales, que la carga laboral
diaria no les permite dedicar tiempo a sus familias ni realizar actividades personales, como
hacer ejercicio, cocinar o llevar algin curso. A menudo, sus jefes directos les asignan tareas
cerca del final de la jornada, con la expectativa de respuestas inmediatas, o que extiende su
permanencia en el trabajo excediendo su horario laboral, provocando un notable desgaste fisico,
debido a que los ambientes de su trabajo son parcialmente ergonémicos. El impacto en la salud
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de los empleados ha sido considerable, con algunos de ellos viéndose obligados a tomar
distancia del trabajo ya sea pidiendo licencias o renunciando para poder someterse a

tratamientos médicos.

La relacion entre salud, bienestar y productividad en la Entidad se evidencia en como
los factores psicosociales y organizacionales impactan directamente el rendimiento de los
empleados y, en ultima instancia, los objetivos institucionales. La falta de equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, sumada a una carga laboral elevada y una organizacion deficiente de
tareas, genera un entorno en el que los empleados experimentan altos niveles de estrés y
agotamiento. Esta situacion no solo afecta su salud mental y fisica, sino que también influye en
su capacidad para cumplir con las demandas diarias de manera eficiente. La disminucion del
bienestar provoca un incremento en las licencias médicas y el ausentismo, mientras que el
desgaste emocional reduce el compromiso de los empleados, incrementando las tasas de

rotacion.

Para la Entidad, promover un ambiente de trabajo saludable y equilibrado no solo
mejora la calidad de vida de los empleados, sino que también fortalece su desempefio y
compromiso. Implementar politicas de salud ocupacional y bienestar integral podria revertir los
efectos negativos actuales, proporcionando a los trabajadores el apoyo necesario para mantener
su motivacion y productividad. Al garantizar condiciones laborales que prioricen la salud fisica
y emocional de los empleados, la Entidad aumentaria su capacidad para cumplir con su mision
de brindar un servicio de calidad, inspirando confianza en la ciudadania y asegurando un

desempefio sostenido y efectivo de su personal.
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3.2. Antecedentes de bienestar en la Entidad

Ao largo de los afios, el &rea de Recursos Humanos propone el Plan de Bienestar Social
Anual, en el que identifican las diversas actividades que favorezcan el bienestar de los
trabajadores, en base a las lineas de accién mostradas en la Figura 3 y detalladas a continuacion:
a. Clima Laboral Saludable: En este sentido, se proponen actividades que impulsen
el bienestar emocional y fisico, incentivando la colaboracion y mejorando tanto
la satisfaccion como el rendimiento de los servidores.
b. Motivacion e Integracion: Se proponen actividades que refuerzan el compromiso
laboral dentro de una cultura de colaboracion y trabajo en equipo.
c. Sentido de Pertenencia e Identificacion: Esta estrategia tiene como objetivo
fortalecer el orgullo y el compromiso de los servidores hacia la entidad mediante
actividades de reconocimiento.

Figura 3

Lineas de accién del Plan de Bienestar de la Entidad

’— Linea de Accién: Clima Laboral Saludable S

Linea de Accion: Sentido de Pertenencia
e Identificacion

Nota: Extraido de Plan de Bienestar Social 2024 de la Entidad, 2024

3.2.1. Acciones que promueven el bienestar

Actualmente, las acciones relacionadas con el bienestar son puntuales y muy
esporadicas, sin una frecuencia definida por parte del area debido a la carga laboral que ellos
presentan y no les permite hacer una constante revision. A pesar de la falta de seguimiento del
plan consolidado, la Entidad lleva a cabo acciones que abordan diversas dimensiones del
bienestar: psicoldgico, fisico, social y financiero. A continuacion, evaluaremos las iniciativas

planteadas dentro de la Entidad en cada una de estas areas. En la Tabla 1 se detallan las



27

actividades relacionadas con el bienestar, asi como sus dimensiones: psicoldgicas, sociales,

fisiologicas y financieras (Hesketh, B., & Cooper, C., 2019).

Tabla 1

Factores de Promocion

Actividad Dimension de bienestar Justificacién
I I - - - - I
Esta iniciativa no solo promueve el
Conmemoracion de bienestar personal de los empleados,

fechas especiales (Dia del Psicologica
padre, dia de la madre, dia Social

del adulto mayor)

Conmemorar el dia del o
. ] ~ Psicologica
nifio: "Un dia con papa y )
. _ Social
mama en el trabajo”

Charlas sobre finanzas Psicoldgica

personales Financiera

sino que también  impacta
favorablemente en su rendimiento,
ayudando a crear un entorno laboral

maés saludable y eficiente.

"Un dia con papd y mama en el
trabajo™ beneficia a los empleados al
facilitar un equilibrio vida-trabajo,
reforzar su bienestar emocional y
fortalecer su relacion con la
empresa, creando un entorno laboral

mas positivo y familiar.

Una charla de finanzas personales
beneficia a los trabajadores al
proporcionarles herramientas para
gestionar mejor su dinero, reducir el
estrés financiero y tomar decisiones
economicas mas informadas. Esto
no solo mejora su bienestar
personal, sino que también aumenta
su productividad y concentracion en
el trabajo, ya que estdn menos
distraidos  por  preocupaciones

financieras.
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Actividad Dimension de bienestar Justificacion

Las charlas sobre prevencién de la

» salud benefician a los trabajadores al
Charlas de prevencion

ud Fisioldgica crear conciencia sobre los riesgos
salu
fisicos en el entorno laboral y
familiar.
Beneficia a los trabajadores al
proporcionar acceso a Servicios
Seguro de salud EPS Fisiol6gica médicos y de atencion sanitaria de
cubierto al 100% Financiera calidad, lo que les permite recibir
atencion oportuna en caso de
enfermedad o accidente.
La organizacion de actividades
Organizacion de . . deportivas o eventos beneficia a los
o ) Fisiologica )
actividades deportivas o = trabajadores al fomentar la salud
Psicologica . )
eventos -  Programa Social fisica y mental, promoviendo un
ocia
Activate estilo de vida activo que contribuye

a su bienestar general.

Nota: Se detallan de manera organizada los factores de promocién de la Entidad.

Las acciones implementadas por la Entidad demuestran un compromiso por mejorar el
bienestar de sus servidores en diversas areas. No obstante, las charlas carecen de organizacion
y lineamientos claros, lo que podria generar insatisfaccién. Aun asi, la Entidad est4 tomando
medidas para identificar areas de mejora y establecer puntos clave de apoyo, con el fin de
promover de manera adecuada el bienestar de sus empleados y lograr resultados positivos y
exitosos para la organizacion.

En resumen, la Tabla 2 nos muestra las actividades para generar bienestar. De las 4
dimensiones, la psicologica es la que presenta un mayor enfoque, lo que nos permite una idea
de la preocupacion hacia los servidores. Seguida por la dimension financiera, donde se aprecia
una preocupacion econémica. Por otro lado, en menor medida se ve un enfoque fisioldgico y
social, los cuales se traducen en oportunidades de mejora para poder encontrar un gran

equilibrio en todas las dimensiones del bienestar.
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Tabla 2

Factores de promocidon y dimensiones del bienestar

. Dimensién Dimensién Dimensién Dimensién
Actividad o L . : X
Psicologica Fisiologica Social Financiera
| | ] ] I |
Conmemoracion de
, X X

fechas especiales
Conmemorar el dia
del nifio: "Un dia

. . X X
con papa y mama
en el trabajo”
Charlas sobre

. X X

finanzas personales
Charlas de la

., X X
prevencion salud
Seguro de salud
EPS cubierto al X X
100%
Organizacién  de
actividades
deportivas 0 X X X

eventos - Programa

Activate

3.2.2. Acciones y condiciones que generan el malestar

Aunque la Entidad ha puesto en marcha un plan para mejorar el bienestar de sus
servidores, aun persisten condiciones que provocan malestar, afectando negativamente su
situacién laboral, satisfaccion y bienestar. Es crucial abordar estos factores de riesgo para
mejorar la calidad de vida de los empleados, ya que no solo influyen a nivel individual, sino

también en la productividad del equipo y de la organizacién en su conjunto.
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La Tabla 3 describe los factores de riesgo que afectan a los servidores, impactando de

manera negativa las dimensiones de bienestar: psicoldgica, social, fisioldgica y financiera

(Hesketh, B., & Cooper, C., 2019)

Tabla 3

Factores de riesgo

Condicion Dimension de bienestar

Justificacion

Psicoldgico

Sobrecarga laboral  Fisiologico

Exposicion o
Psicologico

prolongada a .
Fisioldgico

pantallas

) Psicoldgico

Conflicto de roles ]
Societal

Capacitaciones o
Psicoldgico

extensas y poco )
Societal

atractivas

Puede afectar la salud fisica y mental de
los trabajadores, impactar la
productividad, y generar conflictos a nivel

organizacional.

La ausencia de medidas preventivas para
mitigar este riesgo puede generar
consecuencias negativas para el bienestar

del personal y la eficiencia operativa.

La falta de claridad en las funciones de
cada trabajador puede generar una
saturacion mental al tratar de cumplir
todas las actividades propuestas, Yy

ocasionar conflictos en el area.

Aunque la capacitacién es necesaria para
mejorar  habilidades y  actualizar
conocimientos, si  no se disefia
adecuadamente, puede generar fatiga,
desmotivacién y rechazo. Este tipo de
riesgo tiene repercusiones tanto en los

empleados como en la empresa.

Nota: Elaboracién propia
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Aunque la Entidad estd tomando pasos importantes hacia la mejora del bienestar,
podemos observar areas criticas que necesitan ser evaluadas detenidamente. En la Tabla 4 como
resumen visualizamos las dimensiones del bienestar afectadas por los factores de riesgo. De las
4 dimensiones, todas las condiciones impactan directamente en la psicologica, lo que hace
referencia a que la salud mental de los colaboradores esté en riesgo y necesita ser atendida lo
maés pronto posible. Le sigue la dimension fisioldgica puesto que pueden afectar de manera
fisica los factores de riesgos presentados y de igual medida la dimension societal ya que
interfieren con vida familiar/social y tiempo libre. Todas las condiciones identificadas tienen

un impacto que afecta directamente el bienestar de los trabajadores.

Tabla 4

Factores de riesgo y dimensiones del bienestar

o Dimension Dimension Dimension Dimension
Condicion . L _ _ )
psicoldgica Fisiologica Social Financiera
| | | | | 1
Sobrecarga laboral X X
Conflicto de roles X X
Exposicion
prolongada a X X
pantallas
Capacitaciones
extensas y X X

aburridas

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
4.1. Disefio de la investigacion

El objetivo fue identificar los principales riesgos psicosociales que perciben los
trabajadores del area de Recursos Humanos de una Entidad del Estado, 2024. La investigacion
tiene un enfoque cuantitativo puesto que se hizo uso de cuestionarios para la recoleccion de
datos sobre riesgos psicosociales. El disefio empleado fue no experimental transversal porque
las variables fueron observadas en su entorno natural en un tiempo determinado (Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018). Finalmente, el alcance de la investigacion fue descriptivo
debido a que se busco describir las caracteristicas de una situacion especifica. Ademas, el

alcance fue aplicado debido a su enfoque préctico y orientado a resolver problemas especificos.
4.2. Poblacién y muestra

La poblacion de estudio consistié en todos los servidores de la oficina de Recursos
Humanos de una Entidad del Estado. En total son 45 servidores, de los cuales el 42% (19)
trabaja bajo el régimen laboral SERVIR, 11% (5) bajo el régimen laboral de modalidades
formativas, 16% (7) son locadores de servicio, el 8% (4) esta bajo el régimen CAS, 16% (7)
bajo el régimen laboral CAP, es decir a contrato indeterminado, y finalmente 5% (3) se
mantiene bajo el régimen laboral 276, es decir, la carrera publica. Respecto al género con el que
se identifican, predomina el femenino con 71%, siendo 32 mujeres en el area y 13 hombres
(29%).

Se definié una muestra de 30 servidores, para obtenerla se emplearon los siguientes
criterios de inclusion:

1. De 3 meses a mas trabajando en la Entidad.

2. Pertenecer al area de Recursos Humanos.

El método de muestreo empleado es no probabilistico por conveniencia porque la
muestra fue escogida por las caracteristicas presentes en la investigacion como el tiempo de

servicio en la Entidad, asi como la accesibilidad a la informacion.
4.3. Mediciones

Para evaluar los riesgos psicosociales, se utilizo el cuestionario del Ministerio de Salud
(MINSA) de Peru titulado "Cuestionario de Identificacion y Evaluacion de Riesgos

Psicosociales en los Lugares de Trabajo™, que ha sido validado y adaptado para el contexto
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laboral peruano por dicha institucion. Esta basado en el modelo CENSOPAS-COPSOQ
desarrollado por Lucero Pérez, et al. (2022).

El instrumento "Cuestionario de Identificacion y Evaluacion de Riesgos Psicosociales
en los Lugares de Trabajo™ (MINSA) cuenta con 16 subescalas: Carga de trabajo, Liderazgo,
Claridad de rol, Exigencias, Autonomia del trabajo, Condiciones de trabajo, Interfase
laboral/familiar, Seguridad, Satisfaccion con el trabajo, Organizacién del trabajo, Desarrollo de
competencias, Soporte y apoyo, Apartamiento, Inclusion Laboral, Motivacion del trabajo,
Salud Percibida. Los items se evaluaron con una escala Likert de 4 puntos, donde 1 = En

desacuerdo y 4 = Completamente de acuerdo.

a. Carga de trabajo
En la subescala de “carga de trabajo” se mide la percepcion de los empleados sobre el
nivel de exigencia fisica y mental que enfrentan en su trabajo, y ha sido empleada recientemente
en estudios sobre estrés ocupacional. La escala consta de 2 items, un ejemplo de item es:
"Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras personas
(comparieros de trabajo, usuarios, clientes)". La medida de confiabilidad de esta subescala es
oa=0.71.

b. Liderazgo
En la subescala “liderazgo” evaltia la percepcion del trabajador acerca de la
disponibilidad, voluntad y papel de los lideres en la resolucion de problemas. La escala consta
de 4 items, un ejemplo de item es: "Mi jefe inmediato brinda apoyo y soporte cuando tengo
dudas y/o consultas acerca de una tarea asignada”. La medida de confiabilidad de esta

subescala es o = 0.92.

c. Claridad de rol
En la subescala “claridad de rol” se mide la percepcion de los trabajadores acerca de los
medios o actividades que la organizacion brinda para fortalecer este aspecto. La escala consta
de 2 items, un ejemplo de item es: “En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir
abiertamente los problemas comunes y diferencias de opinion". La medida de confiabilidad de

esta subescala es a. = 0.74.

d. Exigencias
En la subescala “exigencias” del instrumento se busca medir la percepcion de los

trabajadores sobre el ritmo de exigencias presentes en la organizacion. La escala consta de 4
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items, un ejemplo de item es: “Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis

expectativas y exigencias laborales”. La medida de confiabilidad de esta subescala es o = 0.74.

e. Autonomia del trabajo
En la subescala “autonomia del trabajo” se busca medir la percepcion de los trabajadores
acerca del nivel de control que tienen sobre las actividades que realizan. La escala consta de 4
items, un ejemplo de item es: “Tengo influencia sobre las decisiones que afectan mis tareas en

el trabajo". La medida de confiabilidad de esta subescala es o= 0.74.

f. Condiciones de trabajo
En la subescala “condiciones de trabajo” se busca medir la percepcion de los
trabajadores acerca del entorno fisico en el que desempefian sus labores. La escala consta de 2
items, un ejemplo de item es: “L0s espacios y ambientes fisicos en mi trabajo me brindan el
confort suficiente para desarrollar mis actividades”. La medida de confiabilidad de esta

subescala es o = 0.84.

g. Interfase laboral/familiar
En la subescala “interfase laboral/familiar” se busca medir la percepcion de los
trabajadores sobre las posibilidades de interaccién que puedan conciliarse entre la vida
familiar/personal y el trabajo. La escala consta de 2 items, un ejemplo de item es: “En mi trabajo
puedo atender mis problemas familiares y personales”. La medida de confiabilidad de esta
subescala es o = 0.88.

h. Seguridad
En la subescala “seguridad” se busca medir la percepcion de los trabajadores sobre su
estado de seguridad dentro de la organizacion. La escala consta de 2 items, un ejemplo de item
es: “Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo”. La medida de

confiabilidad de esta subescala es a. = 0.94.

i. Satisfaccion con el trabajo
En la subescala “satisfaccion con el trabajo” se busca medir el grado de satisfaccion que
los trabajadores sienten por su trabajo. La escala consta de 2 items, un ejemplo de item es:
“¢ Cudl es tu grado de satisfaccion en relacién con tu trabajo?". La medida de confiabilidad de

esta subescala es o = 0.85.

j. Organizacion del trabajo
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En la subescala “organizacion del trabajo” se busca medir la percepcion que tienen los
trabajadores acerca de las estrategias para el desarrollo de los objetivos. La escala consta de 4
items, un ejemplo de item es: “Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables".

La medida de confiabilidad de esta subescala es a =0.71.

k. Desarrollo de competencias
En la subescala “desarrollo de competencias” se busca medir la percepcion que tienen
los trabajadores acerca de las oportunidades de crecimiento profesional que les brinda la
organizacion. La escala consta de 2 items, un ejemplo de item es: “En mi trabajo aprendo y
adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de mis compafieros de trabajo”. La

medida de confiabilidad de esta subescala es a = 0.74.

I. Soportey apoyo
En la subescala “soporte y apoyo” se busca medir la percepcion sobre el grado de apoyo
o solidaridad que reciben por parte de los miembros de la organizacién. La escala consta de 2
items, un ejemplo de item es: “El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la
colaboracion de equipo y el dialogo con otras personas". La medida de confiabilidad de esta

subescala es o = 0.87.

m. Apartamiento
En la subescala “apartamiento” se busca medir la percepcion sobre el grado de exclusion
que se presenta en los distintos ambientes de la organizacién. La escala consta de 4 items, un
ejemplo de item es: “En mi trabajo no hay exclusividad para el uso de los espacios segun la

jerarquia en la organizacion”. La medida de confiabilidad de esta subescala es o = 0.78.

n. Inclusion Laboral
En Ia subescala “inclusion laboral” se busca medir la percepcioén sobre el grado de
exclusién que se presenta en los distintos ambientes de la organizacion. La escala consta de 2
items, un ejemplo de item es: “En mi trabajo estoy libre de amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio"”. La

medida de confiabilidad de esta subescala es a = 0.80

0. Motivacion del trabajo
En la subescala “motivacion del trabajo” se busca medir el nivel de motivacion que
reciben los trabajadores a través de distintos medios por parte de la organizacion, por ejemplo,

el reconocimiento a su esfuerzo. La escala consta de 2 items, un ejemplo de item es: “Me siento
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reconocido por el esfuerzo que realizo". La medida de confiabilidad de esta subescala es a =
0.84

p. Salud Percibida

En la subescala “salud percibida” se busca medir la autopercepcion del trabajador sobre
su estado de salud y la influencia que ejerce la organizacion sobre la calidad de este aspecto. La
escala consta de 2 items, un ejemplo de item es: “Considero que el trabajo que realizo no me
causa efectos negativos a mi salud fisica y mental”. La medida de confiabilidad de esta
subescala es o= 0.79.

Asimismo, el proceso de puntuacion de cada subescala requiere de la sumatoria de todos
los puntajes individuales que se expresan en cada uno de los items que la conforman. La
clasificacion del puntaje sumado se distribuye en terciles que representan los niveles de riesgo,
bajo, medio, alto, percibidos en cada factor a evaluar (segun los criterios propuestos por la guia
del cuestionario del MINSA, como se muestra en la Figura 4). Por ejemplo, si el item #1 de
Carga de Trabajo tiene una puntuacion de tres y el item #2 tiene puntaje dos; la sumatoria seria
de cinco para la subescala, lo cual revela que Carga de Trabajo es percibida a un nivel de Riesgo
Medio.

Figura 4

Niveles de riesgo de las dimensiones de riesgos psicosociales
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Recuperado de Cuestionario de Identificacién y Evaluacion de Riesgos Psicosociales
en los Lugares de Trabajo (MINSA, 2024)
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4.4. Recopilacién de datos

Para la recoleccion de datos, se aplicd una encuesta virtual a través de Google Forms,
dirigida a los trabajadores del &rea de Recursos Humanos de la Entidad Estatal, previa
autorizacion de las autoridades correspondientes.

El enlace de la encuesta fue difundido mediante los canales internos de comunicacion
del &rea, con dos recordatorios enviados para incentivar la participacion. El periodo de respuesta
se extendié del 6 al 10 de octubre del presente afio. La modalidad virtual permitié que los

participantes respondan fuera del horario laboral, lo que favorecio una mayor tasa de respuesta.
4.5. Procesamiento de datos

Una vez obtenidos los datos, el primer paso fue excluir los resultados de los encuestados
que llevaban menos de tres meses trabajando en la Entidad, conforme a los criterios de inclusion
establecidos. Esto resulto en la exclusion de 5 de los 35 participantes, dejando una muestra final
de 30 trabajadores del area de Recursos Humanos.

La informacion recopilada fue ingresada en el programa estadistico SPSS Statistics 27
para su procesamiento y analisis. Inicialmente, se realiz6 un andlisis descriptivo de los datos
para organizar la informacién y calcular las puntuaciones de las diferentes subescalas incluidas
en la encuesta.

Finalmente, el andlisis descriptivo permitié identificar patrones preliminares vy
proporcionar una vision general de la muestra, lo cual resultdé clave para comprender la

distribucion de las respuestas en relacion con los objetivos del estudio.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Caracterizacion de la muestra

La muestra del estudio estuvo conformada por 30 trabajadores del area de Recursos
Humanos, de los cuales la mayoria eran mujeres (70%) y el 53,3% se identificaba como
solteros. En relacion con la religion, el 80% de los participantes se declard catolico, mientras
que el 20% restante correspondia a cristianos, evangélicos, agnosticos, entre otros. Respecto a
las responsabilidades familiares, el 46,7% reporto tener hijos a su cargo, el 23,3% dijo estar a
cargo de sus padres, el 10 % de sus hermanos, el 3,3% de sus abuelos, y el 13,3% indic6é no
tener familiares dependientes.

En cuanto a los cargos ocupados, el 40% de los participantes desempefiaba funciones
como analista, el 36,7% como especialista, mientras que los asistentes y localizadores
representaban el 6,7% cada uno, por su parte, los practicantes, ejecutivos y directores
constituian el 3,3% de la muestra. En lo referente al régimen laboral, el 50% de los trabajadores
pertenecian al régimen SERVIR, el 16,7% al régimen 728 o Carrera de la Administracion
Publica, el 10% al régimen 276 y al Decreto Legislativo N.° 1057 (CAS) , y el 6,7 % se
distribuia entre Formativas y locadores de servicio respectivamente.

Finalmente, en cuanto al tiempo de servicio en la institucion, el 46,7 % de los
encuestados informados llevaron entre 1 y 5 afios trabajando, el 30 % entre 6 y 12 meses, el
10 % entre 5y 10 afios, otro 10 % entre 3y 6 meses, y el 3,3 % indicé tener mas de 10 afios de

antigiiedad.

5.2. Andlisis de los Riesgos Psicosociales

El analisis descriptivo refleja en la Tabla 5, que el promedio de cada subescala encuentra
sus valores en el rango de 1.80 y 2.90, lo que podria indicar una tendencia hacia los valores 2 y
3 de la escala de medicion de cada item, que se evalta sobre un maximo de 4. La desviacion
estandar, segn se aprecia, presenta valores superiores al 0, lo cual indica cierto grado de
dispersion de los datos en relacién con la media, que a su vez es sefial de la existencia de

divergencia entre las respuestas.



Tabla 5

Anélisis descriptivo de los factores de riesgo psicosocial

Escalas Media Desviacion estandar
Carga laboral 2,62 0,60
Liderazgo 2,64 0,53
Claridad de rol 2,65 0,65
Organizacién del trabajo 273 054
Exigencias 2,37 0,64
Autonomia del trabajo 282 0.60
Condiciones de trabajo 270 0.70
Interfase Laboral / Familiar 245 0.75
Seguridad 2,73 0,61
Satisfaccion con el trabajo 265 0.59
Desarrollo de competencias 197 0.63
Soporte y apoyo 2,09 0,49
Apartamiento 2,02 0,36
Inclusion laboral 2,02 0,66
Motivacion en el trabajo 2,00 0,49
Salud percibida 1,88 0,55

En la Tabla 6 se presentan los resultados totales de las puntuaciones obtenidas en la
percepcion de los trabajadores respecto a los factores de riesgos psicosociales, clasificados por
nivel de riesgo, en términos de frecuencias. A partir de la interpretacion de la Tabla 6, se observa
que, por ejemplo, cinco trabajadores perciben la Carga Laboral en un nivel de Riesgo Bajo,
dieciséis trabajadores la perciben en un nivel de Riesgo Medio, y nueve en un nivel de Riesgo

Alto, dentro del area de Recursos Humanos de la organizacion. Este mismo patrén de

distribucion se replica para los demas factores evaluados.



Tabla 6

Puntuacion de los riesgos psicosociales

Niveles de riesgo

Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Carga laboral 5 16 9
Liderazgo 7 20 3
Claridad de rol 4 19 7
Organizacion del trabajo 7 21 2
Exigencias 4 18 8
Autonomia del trabajo 9 18 3
Condiciones de trabajo 5 15 10
Interfase Laboral / Familiar 4 15 11
Seguridad 5 18 7
Satisfaccion con el trabajo 2 21 7
Desarrollo de competencias 0 13 17
Soporte y apoyo 0 21 9
Apartamiento 0 18 12
Inclusion laboral 0 10 20
Motivacion en el trabajo 0 8 22

Salud percibida 0 8 22
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La Figura 5 muestra la distribucion de frecuencias relativas del nivel de riesgo

representado en grafico tipo seméaforo, a partir de la percepcién de los trabajadores, clasificando

ZTI

los niveles de riesgo en tres categorias: Riesgo Bajo, Riesgo Medio, y Riesgo Alto.

Figura 5

Resultados de evaluacion de los factores de riesgos psicosociales
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Nota: De manera organizada y comparativa, se presentan los datos recopilados en un gréafico

de barras acumuladas. El contenido se presenta de forma porcentual.

A continuacion, se detallan los resultados por cada riesgo psicosocial:
Nivel percibido de Carga Laboral

El nivel de Riesgo Bajo representa el 17% de la muestra, lo que indica que una minoria
de los participantes percibe una carga laboral tolerable dentro de la organizacién. La mayoria
de los participantes (53%) se encuentra en la categoria de Riesgo Medio. Finalmente, el 30%
de las personas se ubican en la categoria de Riesgo Alto.
Nivel percibido de Desarrollo de Competencias

Los resultados muestran que el nivel de Riesgo Medio tiene una frecuencia del 43%,
mientras que el Riesgo Alto alcanza el 57%. Esto indica que, en gran medida, los participantes
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perciben barreras o limitaciones en el proceso de identificacion y desarrollo de las competencias
de los colaboradores dentro de la organizacion.
Nivel percibido de Claridad de Rol

En cuanto a la Claridad de Rol, el 63% de los encuestados perciben un Riesgo Medio.
El 13% se encuentra en el nivel de Riesgo Bajo, mientras que el 23% percibe un alto nivel de
riesgo. Esto indica que, para una mayoria significativa, las funciones y responsabilidades no
son completamente claras.
Nivel percibido de Inclusion

La percepcion de Inclusion se distribuye entre un 33% de Riesgo Medio y un 67% de
Riesgo Alto. Esta distribucién revela que la mayoria de los participantes perciben riesgos
considerables relacionados con la inclusion dentro de la organizacion.
Nivel percibido de Condiciones de Trabajo

El analisis de las Condiciones de Trabajo revela que el 33% de los participantes se
encuentran en el nivel de Riesgo Alto, mientras que el 50% se ubica en el nivel de Riesgo
Medio. El 17% restante percibe un Riesgo Bajo. Estos resultados indican la presencia de
factores de riesgo tanto fisicos como sociales en el entorno laboral.
Nivel percibido de Interfase Trabajo-Familia

En relacién con la Interfase Trabajo-Familia, el 37% de los participantes se sitdan en el
nivel de Riesgo Alto, el 50% en el Riesgo Medio y el 13% en el Riesgo Bajo.
Nivel percibido de Seguridad

La percepcion de Seguridad muestra que el 60% de los participantes se encuentran en
el nivel de Riesgo Medio, reflejando una percepcion de seguridad no éptima. El 23% se sitla
en el nivel de Riesgo Alto, mientras que el 17% percibe un Riesgo Bajo. En términos generales,
la percepcion de seguridad en la organizacion no refleja un entorno que promueva la estabilidad,
integridad y bienestar de los trabajadores.
Nivel percibido de Salud Percibida

En la categoria de Salud Percibida, el 27% de los encuestados se encuentra en el nivel
de Riesgo Medio, mientras que el 73% se ubica en el nivel de Riesgo Alto. Estos resultados
indican que los trabajadores perciben elementos en la organizacion que afectan directamente su
salud fisica y mental.
Nivel percibido de Satisfaccion Laboral

En cuanto a la Satisfaccion Laboral, el 70% de los encuestados se encuentran en el nivel
Medio de Satisfaccion. ElI 23% reporta una Satisfaccion Alta, mientras que solo el 7% se

encuentra en el nivel de Satisfaccion Baja.
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Nivel percibido de Liderazgo

El Liderazgo es percibido con un 67% en el nivel de Riesgo Medio, un 23% en el Riesgo
Bajo y un 10% en el nivel de Riesgo Alto. Estos resultados reflejan un riesgo moderado, con
tendencias hacia un menor riesgo, lo que indica la presencia de lideres comprometidos, aunque
con areas de mejora.
Nivel percibido de Organizacion del Trabajo

El 70% de los participantes percibe la Organizacion del Trabajo en un nivel de Riesgo
Medio, el 23% en un nivel Bajo, y el 7% en un nivel Alto. Esto indica que varios trabajadores
tienen una vision regular sobre la gestion de tareas, la equidad en la participacion y la eficiencia
en los métodos de trabajo dentro de la organizacion.
Nivel percibido de Exigencias del Trabajo

El factor de Exigencias del Trabajo refleja una distribucion del 60% en el nivel de
Riesgo Medio, mientras que los niveles de Riesgo Alto y bajo se distribuyen en un 27% y un
13%, respectivamente.
Nivel percibido de Soporte y Apoyo

En la categoria de Soporte y Apoyo, no se registran participantes en el nivel de Riesgo
Bajo. El 70% se encuentra en el nivel de Riesgo Medio, y el 30% en el nivel de Riesgo Alto, lo
que indica que la mayoria percibe una falta de apoyo significativo en el entorno laboral.
Nivel percibido de Apartamiento

Al igual que en el caso anterior, no se reportan frecuencias en el nivel de Riesgo Bajo
en el factor de apartamiento. Los Riesgos Medio y Alto presentan frecuencias del 60% y 40%,
respectivamente, lo que refleja la percepcidn de barreras que impiden una integracién equitativa
de los trabajadores y limitan su participacion en ciertas actividades o derechos dentro de la
organizacion.
Nivel percibido de Autonomia del Trabajo

Finalmente, en cuanto a la Autonomia del Trabajo, el 60% de los participantes perciben
un Riesgo Medio, el 30% un Riesgo Bajo, y el 10% un Riesgo Alto. Esto muestra que, si bien

una parte significativa percibe niveles aceptables de autonomia, aln existen areas de mejora.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

El andlisis revela dificultades significativas en los riesgos psicosociales percibidos por
el personal de Recursos Humanos de la Entidad Estatal. Los factores mas criticos incluyen el
desarrollo de competencias, el soporte, la inclusion, la motivacion laboral y la salud percibida.
Todos presentan un nivel alto de riesgo y requieren intervencion inmediata. Estos problemas
afectan tanto el bienestar de los empleados como su productividad.

La percepcion negativa sobre el desarrollo de competencias y la falta de apoyo en la
Entidad Estatal afecta la satisfaccion en el trabajo y la integracion de la vida personal y
profesional, revelando una carencia de politicas que promuevan el crecimiento profesional y un
entorno laboral equilibrado.

La falta de apoyo y reconocimiento impacta el bienestar psicologico, mientras que la
sobrecarga laboral y las malas condiciones fisicas deterioran el bienestar fisico. A su vez, la
falta de integracion social y el escaso apoyo financiero contribuyen a un ambiente de estrés y
malestar generalizado.

La sobrecarga de trabajo y la falta de control son factores de estrés relevantes para los
empleados, quienes consideran que no tienen el suficiente control sobre sus tareas. Esta
situacion incrementa el riesgo de estrés en el entorno laboral.

La falta de control y de oportunidades para aplicar habilidades o tomar decisiones genera
frustracion en los empleados, quienes sienten que su esfuerzo no es valorado y que no tienen
margen para negociar sus responsabilidades laborales. Este tipo de distrés lleva al agotamiento
fisico y mental, afectando tanto la salud de los trabajadores como sus relaciones familiares y
sociales.

Los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga laboral, la falta de autonomia y
el liderazgo deficiente, agravan esta situacién. En la Entidad Estatal, la falta de autonomia y un
mal liderazgo contribuyen a un ambiente laboral negativo.

La evaluacion de los riesgos psicosociales en la Entidad Estatal subraya la necesidad de
implementar reformas para promover el bienestar integral y gestionar mejor el estrés. Las
intervenciones deben centrarse en mejorar las competencias, ofrecer mas soporte y
reconocimiento, y fomentar un liderazgo mas accesible. También se deben mejorar las
condiciones fisicas y psicoldgicas en el entorno laboral. Esto aumentaria la satisfaccion y el

compromiso de los empleados, mejorando la productividad y reduciendo la rotacion laboral.



45

6.2 Recomendaciones

Para superar los riesgos identificados, se propone un programa de intervencion basado
en la teoria de Hesketh y Cooper (2019), que sirve de guia y estructura para adecuar el modelo
a la organizacion en estudio. Se han tenido en cuenta los factores de riesgo y promocion
identificados, asi como el enfoque hacia la organizacion (Hesketh y Cooper, 2019), priorizando
la atencidn en los riesgos psicosociales de mayor impacto para los trabajadores del area de
Recursos Humanos de la Entidad Estatal.

1. Obijetivo del plan

Reducir el impacto negativo de los riesgos psicosociales percibidos con nivel
alto y promedio, con el fin de potenciar el bienestar integral de los trabajadores del area
de Recursos Humanos, generando un entorno laboral saludable, motivador y sostenible.

2. Acciones por realizar

a. Optimizacion de la carga laboral y delegacion de responsabilidades: Se
realizara una revision de las funciones para identificar y reducir las duplicidades
y carga excesiva, estableciendo un sistema de priorizacion de tareas que facilite
la administracion del tiempo. Se utilizardn herramientas de gestion como
ASANA o Taskade, y se promovera la delegacion efectiva de responsabilidades
para que los empleados tengan mayor control sobre sus tareas y cada uno pueda
tener una carga laboral mas equitativa entre los trabajadores.

b. Fomento del equilibrio vida-trabajo: Se implementara una politica de
desconexion digital para respetar el tiempo personal de los empleados.
Adicionalmente, se crearan esquemas de flexibilidad horaria y compensacion de
horas extras, permitiendo que los colaboradores ajusten sus jornadas segun sus
necesidades personales y familiares. Especialistas impartiran talleres de gestion
del tiempo, técnicas de manejo del estrés y estrategias de bienestar emocional.

c. Mejora de las condiciones laborales y del entorno fisico: Se equipara el
espacio de trabajo con mobiliario ergondmico y se realizaran ajustes en el
entorno fisico para promover un ambiente mas saludable y confortable. Esto
incluird areas de descanso bien acondicionadas y espacios que promuevan la
colaboracion y el bienestar fisico.

d. Fortalecimiento del bienestar y salud mental: Se realizaran talleres de
mindfulness y técnicas de manejo del estrés de forma mensual, ademéas de

ofrecer un programa continuo de acompafiamiento psicolégico y coaching
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profesional. El objetivo es brindar apoyo emocional y fomentar el desarrollo de
competencias personales y profesionales que contribuyan al bienestar integral.
Asimismo, se brindaran talleres de habilidades personales y liderazgo, para que
toda persona que tiene personal a cargo pueda fomentar el bienestar integral de
su equipo.

e. Actividades de integracion y reconocimiento: Se organizaran eventos
deportivos y actividades de bienestar para fomentar la cohesién de equipo y
habitos saludables, con frecuencia quincenal. Ademas, se estableceran
programas de reconocimiento trimestrales que celebren el desempefio y la
dedicacion de los empleados, reforzando el sentido de pertenencia, la motivacion
y la inclusion dentro de la organizacion.

3. Monitoreo
El seguimiento del plan se realizara mediante revisiones mensuales del avance
de cada accion. La sub-area de Bienestar y la Direccion de Recursos Humanos seran
responsables del monitoreo, utilizando indicadores clave como la reduccién de horas
extras, el aumento en la participacion en talleres y eventos, y la mejora en los resultados
de las encuestas trimestrales de clima laboral y satisfaccion.
4. Evaluacion
La evaluacion se llevara a cabo aplicando el cuestionario de riesgos
psicosociales del MINSA al inicio y al final del proceso, junto con encuestas internas
sobre bienestar y satisfaccion laboral. También se emplearan indicadores vinculados a
la salud y productividad de los empleados, ademas de encuestas de satisfaccion respecto
a las actividades realizadas. Se espera una reduccion significativa del estrés y
agotamiento emocional, un aumento en la satisfaccion laboral y el equilibrio vida-
trabajo, y una disminucién en la rotacién de personal y las licencias médicas.

5. Resultados esperados después de la intervencion

Con la implementacion de las actividades sugeridas, se espera mejorar la
percepcidn de los riesgos psicosociales actualmente catalogados como altos. En cuanto
a la salud percibida y la motivacién laboral, se busca reducir la percepcion negativa del
73% al 40%. Respecto a la inclusion laboral, la meta es disminuir la percepcién negativa
del 67% al 40%. Para el equilibrio entre vida laboral y personal, se pretende reducir los
niveles de Riesgo Medio y Alto a niveles de riesgo bajo o medio en menor proporcion.
Finalmente, en cuanto a las condiciones laborales, se espera eliminar la percepcion

negativa actual, que se situa en el 37%.
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6. Financiamiento

El financiamiento incluird recursos destinados a la adquisicion de mobiliario
ergonomico, pago de honorarios para capacitadores y psicologos especializados, y
fondos para actividades recreativas y programas de integracion. EStos recursos
provendran principalmente de la reasignacion del presupuesto del Plan de Bienestar
Social, con respaldo adicional de la Gerencia General para implementar las mejoras
fisicas necesarias.

7. Cronograma de actividades

En la Figura 6 se detalla el cronograma de actividades para la implementacion
del programa de intervencion, indicando las areas responsables, la duracion de cada
actividad y el presupuesto asignado para cada una de ellas.

Figura 6

Cronograma de actividades

Actividad Responsables Fecha de inicio Fecha de fin Frecuencia
Dptlmlzé?lon de carga lal‘Jc‘Jraly Jefes directos Noviembre, 2024  Diciembre, 2024 Unicavez
delegacion de responsabilidades
Fomelnto del equilibrio vida- Bienestar Social/ Segulrldady Enero, 2025 Diciembre, 2025 Mensual
trabajo Salud enelTrabajo
Fomento del equilibrio vida- i o . .

. Bienestar Social/ jefes directos Enero, 2025 Julio, 2025 Mensual

trabajo
Mejora de las cond|C|on?s‘ SegurldadySalfld‘en elTrabajo/ Enero, 2025 Febrero, 2025 Unica vez
laborales y del entorno fisico Logistica
Actlwd‘ades recreativasy Relaciones Laborales Diciembre, 2024  Diciembre, 2025 Mensual
deportivas
Aplllcacm‘n' de encuestas de Bienestar Social Noviembre, 2024  Diciembre, 2025 De f':u‘:uerdo a‘cada
satisfaccion actividad realizada
Seguimiento del desarrollo de . . . . .

. Bienestar Social Moviembre, 2024  Diciembre, 2025 Quincenal
actividades
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ANEXOS

ANEXO 1

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION Y EVALUACION DE RIESGOS

PSICOSOCIALES EN LOS LUGARES DE TRABAJO - MINSA.

En una escala del 1 al 4, donde 1 es “En desacuerdo", 2 es "Poco de acuerdo”, 3 es "Parcialmente de

acuerdo” y 4 es “Completamente de acuerdo”, por favor califique segun su consideracion los
siguientes enunciados:

Dimension item
1.Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras
Carga personas (compafieros de trabajo, usuarios, clientes).
Laboral 2. Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido

encomendadas dentro de mi jornada laboral.

Desarrollo de
competencias

3. Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado.

4. En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas
de mis comparieros de trabajo.

5. Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de
trabajo.

6. Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento
de mis funciones o actividades.

Liderazgo 7. Mi jefe inmediato brinda apoyo y soporte cuando tengo dudas y/o consultas acerca
de una tarea asignada.
8. Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que
pueden afectar a todos.
9. En mi trabajo existen espacios de discusién para debatir abiertamente los

Claridad del | problemas comunes y diferencias de opinidn.

rol 10. Puedo realizar el trabajo con la colaboracion de mis compafieros de trabajo y/u

otras areas.

Organizacion

11. En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y logros de la empresa o
institucién a todos los trabajadores y servidores.

12. En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento
de los objetivos.

del trabajo 13. Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables.
14. Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de
trabajo.
15. Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras
actividades.

Exi . 16. En mi trabajo puedo realizar pausas de periodo corto.

xigenclas 17. Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y

exigencias laborales.
18. Siento que mi trabajo no es desgastador emocionalmente.
19. El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracion de equipo y
el didlogo con otras personas.

Soporte y 20. En mi trabajo percibo un sentimiento de comparierismo y bienestar con mis

apoyo colegas.

21. En mi trabajo el jefe inmediato me brinda ayuda técnica y administrativa cuando
lo requiero.
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22. En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un médico, psicdlogo, trabajadora
social, consejero, etc. cuando lo requiero.

Apartamiento

23. En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan.

24. En mi trabajo los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades.

25. En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinion politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

26. En mi trabajo no hay exclusividad para el uso de los espacios segun la jerarquia
en la organizacion.

27. En mi trabajo estoy libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, burlas,

Inclusién calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.
laboral 28. Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi persona.
Motivacion | 29. Mi salario esta en relacion con las funciones que realizo en mi puesto de trabajo.
del trabajo | 30. Me siento reconocido por el esfuerzo que realizo.
31. Puedo realizar mi trabajo segln el orden de tareas que yo considere, sin afectar
las metas u objetivos de mi area.
Autonomia 32. Puedo programar mis vacaciones cuando yo lo considere previa coordinacion con
del trabajo mi jefe |nmedlato. _ _ _ -
33. Tengo influencia sobre las decisiones que afectan mis tareas en el trabajo.
34. Puedo dar mi opinién y son tomadas en cuenta por la organizacion.
35. Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo me brindan el confort suficiente
- para desarrollar mis actividades.
Condiciones - - - - — - —
de trabajo 36. Las mstalacmnes_, ambientes, equipos, maquinaria ylo h_erramlentas que utilizo
para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales.
Interfase 37. Siento que mis responsabilidades y obligaciones familiares o personales no
laboral / afectan el desempefio de mis actividades en el trabajo.
familiar 38. En mi trabajo puedo atender mis problemas familiares y personales.
s dad 39. Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo.
egurida . . ) .
40. Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.
41. Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud
Salud fisica y mental.
percibida

42. Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable.

Satisfaccion
en el trabajo

43.:Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo?

44. ;Cuél es tu grado de satisfaccion en relacion con tu jefe?




