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RESUMEN

Este estudio analizé la influencia de los riesgos psicosociales en el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa petrolera de la Joya
de los Sachas, enfocandose en las dimensiones como la Carga y Ritmo de
Trabajo, Recuperacién, Soporte y Apoyo, Acoso Laboral, Adiccién al Trabajo,
Condiciones de Trabajo y Doble Presencia. A través de entrevistas, se
identificaron estrategias de afrontamiento utilizadas por los empleados para
manejar estos riesgos en sus labores diarios. Los hallazgos revelan que,
aunque los colaboradores cuentan con mecanismos efectivos, como la
redistribucion de tareas y el apoyo mutuo, persisten desafios en areas como
la recuperacion insuficiente y el mantenimiento de equipos. La desconexién
del trabajo durante los dias de descanso y el equilibrio entre las
responsabilidades laborales y personales fueron identificados como claves
para un rendimiento sostenible. Las recomendaciones incluyen la
optimizacién de la carga de trabajo, la mejora en las condiciones laborales, y
el fortalecimiento de la asistencia técnica y administrativa. Este estudio
destaca la importancia de un entorno de trabajo seguro y bien gestionado para
mitigar los efectos negativos de los riesgos psicosociales y promover un

desempefio laboral eficiente y saludable.

Palabras Claves:

Riesgos psicosociales, desempefio laboral, carga de trabajo, recuperacion,
soporte y apoyo, acoso laboral, condiciones de trabajo, doble presencia,

estrategias de afrontamiento.
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ABSTRACT

This study analyzed the influence of psychosocial risks on the job performance
of employees at an oil company in La Joya de los Sachas, focusing on
dimensions such as Workload and Work Pace, Recovery, Support and
Assistance, Workplace Harassment, Work Addiction, Working Conditions, and
Double Presence. Through interviews, coping strategies employed by the staff
to manage these risks in their daily tasks were identified. The findings reveal
that although employees have effective mechanisms, such as task
redistribution and mutual support, challenges persist in areas like insufficient
recovery and equipment maintenance. Disconnecting from work during rest
days and balancing work and personal responsibilities were identified as key
factors for sustainable performance. Recommendations include optimizing
workload, improving working conditions, and strengthening technical and
administrative assistance. This study highlights the importance of a safe and
well-managed work environment to mitigate the negative effects of

psychosocial risks and promote efficient and healthy job performance.

Keywords:

Psychosocial risks, job performance, workload, recovery, support and
assistance, workplace harassment, working conditions, double presence,

coping strategies.
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INTRODUCCION

En el entorno laboral actual, los riesgos psicosociales han generado una
creciente debido a su impacto significativo en la salud mental y fisica de los
empleados, asi como en su desempefio laboral. Estos riesgos, que incluyen
factores como la carga y ritmo de trabajo, el acoso laboral, la adiccion al
trabajo, y las condiciones laborales, no solo afectan el bienestar individual,
sino que también desfavorecen en la productividad y eficiencia de las
organizaciones. En el sector petrolero, donde las demandas fisicas y mentales

son elevadas, estos riesgos adquieren una importancia aun mayor.

Este estudio se enfoca en analizar las percepciones de los colaboradores de
una empresa petrolera del Cantén La Joya de los Sachas sobre la influencia
de los riesgos psicosociales en su desempeiio laboral a fin de identificar
estrategias efectivas de intervencion para promover el bienestar y la
productividad del personal. A través de entrevistas cualitativas con empleados
de diferentes areas, se busco identificar los principales riesgos psicosociales
presentes, asi como las estrategias de afrontamiento que utilizan los
colaboradores para manejarlos. El objetivo es proporcionar una comprension
profunda de como estos riesgos impactan en el rendimiento laboral y ofrecer
recomendaciones practicas para mitigar sus efectos, mejorando asi tanto el

bienestar de los empleados como la eficiencia operativa de la empresa.

El andlisis de estos factores es esencial para el desarrollo de politicas y
practicas laborales que promuevan un entorno de trabajo saludable y
productivo, contribuyendo al éxito sostenido de la organizacion.

2



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes investigativos

La industria petrolera, es uno de los sectores con mas movimiento y
con altas exigencias a nivel global, los riesgos psicosociales representan un
desafio significativo para la salud y el bienestar de los trabajadores. Estos
riesgos, que incluyen factores como el estrés laboral, la carga de trabajo
excesiva, el ambiente de trabajo no adecuado y la falta de apoyo
organizacional, pueden tener consecuencias graves no solo para los
empleados, sino también para la eficiencia y la productividad de las
operaciones. Dada la naturaleza altamente demandante y peligrosa del
trabajo en este sector, es fundamental comprender y abordar estos riesgos
para mejorar las condiciones laborales y garantizar la sostenibilidad del sector

a largo plazo.

Un estudio realizado en Tabasco — Mexico por los autores autores
Marquez Amaro, R, Sanchez Trinidad, R., Sanchez Trinidad, A. & Castillo
Méndez, R. (2022) tuvo como objetivo realizar un programa para prevenir y
garantizar la disminucion de los indices de accidentalidad, ausentismo,
rotacion y su impacto en la productividad; ademéas, mediante acciones de
mejora dirigidas, buscan incrementar el sentido de pertenencia, compromiso

y cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Para realizar el estudio se seleccion6 una bateria psicométrica

compuesta por tres instrumentos de medicion, los cuales son: la Escala de

3



Situaciones de Riesgo para medir las variables psicosociales de Lahera y
Gobngora, la Escala STAI para determinar el Nivel de Ansiedad y Estrés y el

Inventario de Calderdn para conocer el Nivel de Depresion.

Los resultados sefialaron a los puestos clave con niveles importantes
de riesgo psicosocial; en el resultado general presentan niveles controlables
de ansiedad, depresion y estrés, siendo este ultimo el factor de mayor
atencion puesto que se ubica en el nivel moderado. Sin embargo, los factores
psicoemocionales se ubican en zona fuera de riesgo.

En otro sentido los autores Montes Vega, Flores Carrillo,Gonzalez
Baltazar & Barreno-Avila (2019) de Guadalajara — Mexico, en su estudio
buscan analizar la relacién entre los factores de riesgo psicosocial y la calidad
de vida en el trabajo en empleados de una empresa de servicios petroleros

de Orellana-Ecuador.

En el cual a travéz de su estudio no experimental, transversal, analitico,
censando a 92 trabajadores se utilizaron los instrumentos: factores de riesgo
psicosocial adaptado y CVT-GOHISALO versién breve, cada uno integrado

por 7 dimensiones y ambos manejados con escala tipo Likert.

En los factores de riesgo psicosocial predominaron los niveles altos, en
las dimensiones; condiciones de lugar de trabajo 53,3%, carga de trabajo 63%
y exigencias laborales 88%; en la satisfaccion con la calidad de vida en el
trabajo, prevalecié la de nivel bajo en la dimension de satisfaccién por el

trabajo 55.4%. “Por otra parte, se identificO que existe relacion significativa



entre varias dimensiones de los factores de riesgo psicosocial y la calidad de
vida en el trabajo”. (Montes Vega, Flores Carrillo,Gonzalez Baltazar &

Barreno-Avila 2019)

Un estudio efectuado por Ochoa (2017) de Quito — Ecuador, con el
proposito de evaluar los factores de riesgo psicosociales en una empresa del
sector petrolero, dedicada a brindar servicios de Spooler & Banda en las
locaciones hidrocarburiferas, en la Regibn Amazdnica, mediante la
metodologia SUCESO/ISTAS21 para determinar los riesgos prevalentes y las
diferencias de riesgos psicosociales entre hombres y mujeres en un mundo

laboral.

Para la aplicacion del Cuestionario SUCESO/ISTAS21 Version
Completa, se requiere la participacion voluntaria de los trabajadores, el
respeto por los derechos de quienes responden, la confidencialidad de los
datos y la garantia de anonimato. / El trabajo se desarrollar6 mediante un
proceso Hipotético — Deductivo, en base a su fundamento.Compensaciones
esta representado por un 88% de riesgo medio un 7% de riesgo alto y un 5%
de riesgo bajo. Doble Presencia estd representado por un 75% de riesgo

medio un 22% de riesgo alto y un 3% de riesgo bajo.

Los resultados de la evaluacion realizada para el sexo femenino estan
representados en base a las 5 dimensiones: Exigencias Psicolégicas esta
representado un 65% de riesgo bajo y un 35% de riesgo medio. Lo que

corresponde a trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades esta representado



con un 100% en loq ue se refiere a riesgo alto. Apoyo Social en la Empresa
y Calidad del Liderazgo esta representado con un 52% de riesgo alto, un 48%
de riesgo medio. Compensaciones esta representado por un 63% de riesgo
medio un 13% de riesgo bajo. Doble Presencia esta representado por un

100% de riesgo alto.

Un estudio realizado por Montes Vea y Garcia Pazmiiio (2022) con el
objetivo de analizar la relacion entre los factores de riesgo psicosocial (FRPS)
y la calidad de vida en el trabajo en empleados de dos empresas de servicios
petroleros de Orellana-Ecuador. Su investigacion se efectuo a partir de un
enfoque cuantitativo, con un disefio transversal analitico y no experimental.
En este estudio participaron 178 colaboradores.

“En los FRPs predominaron los niveles altos en las dos empresas, en

las dimensiones condiciones del lugar de trabajo 53,3%; carga de

trabajo 63% y exigencias laborales 88%. Con el instrumento CVT-

GOHISALO la dimensién satisfaccion por el trabajo 55.4% prevalecio

en nivel bajo. Por otra parte, se identific6 que existe relacion

significativa entre varias dimensiones de FRPs y CVT, a excepcion de

soporte institucional para el trabajo.” (Montes Vea y Garcia Pazmifio
2022)

Por otro lado se encontro el estudio de Paez Calvopifia y Santillan
Moroco (2023) en el que su objetivo fue establecer el analisis e identificacién
de los riesgos psicosociales que se vinculan a los trabajadores de empresas
petroleras que se encuentran en asilamiento, puesto que las jornadas
laborales en las que se desenvuelven y el trabajo cotidiano con maquinas
pueden generar factores que incluyen el tipo de riesgos mencionados. Para
ello, se establecio un objetivo general determinando conforme la revision de

investigaciones similares al analizar los factores de riesgos psicosociales que



poseen mayor incidencia y prevalencia en los trabajadores de las empresas
petroleras que se encuentran en aislamiento por medio de una revision

sistemética exploratoria a nivel mundial.

Los materiales y métodos que se utilizaron se delimitaron de acuerdo
al el disefio Scoping Review, el cual busca establecer mediante el desarrollo
de una revision sistematica narrativa de investigacion bibliografica cientifica,
usando para ello, un método de busqueda enfocado especificamente en el
analisis de los factores de riesgos psicosociales que se presentan en los
trabajadores que se encuentran en aislamiento y que prestan sus servicios

para la industria petrolera.

Se distinguieron factores de riesgos psicosociales més habituales en el
sector petrolero, entre los que se encuentra el exceso de trabajo, el cual
asocian el empleo de tiempos prolongados en las jornadas establecidas, otro
factor incidente dentro de la problematica se debe a la falta de apoyo social,
situacion que afecta el equilibrio emocional entre lo laboral y lo personal,
sumado a la inseguridad laboral que el personal presenta, provocan un
impacto negativo en la salud mental de los trabajadores, lo cual se ve reflejado

en el desempefio laboral y la productividad de la empresa.

Otro estudio fue realizado en Quito — Ecuador por los autores Vilaret
Aimée y Amedafio Estévez (2023) basado en los factores de riesgo
psicosocial en los trabajadores del sector petrolero durante jornadas

extendidas de trabajo, con una revision sistematica, con el objetivo de



identificar los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores del sector
petrolero durante jornadas extendidas de trabajo.(Vilaret Aimée y Amedafio

Estévez 2023)

En este estudio no experimental, descriptivo, tipo revision sistematica.
Se utilizaron articulos cientificos que se encuentren publicados en bases de
datos cientificas tales como “Scielo”, “PubMed”, “Dialnet”, “Science Direct”, los

mismos cumplieron con los criterios de inclusion. (Vilaret Aimée y Amedafio

Estévez 2023)

“Se sintetiz0 toda la informacion en 12 articulos cientificos de acuerdo
con la metodologia PRISMA, varios autores concuerdan que el tipo de
trabajo es extenuante, y provoca complicaciones de tipo psicosocial en
el trabajador, con impacto directo sobre su calidad y estilo de vida, por
tal motivo, es importante que las organizaciones tengan herramientas
y meétodos para poder enfrentar estos riesgos.” (Vilaret Aimée y
Amedafno Estévez 2023)

En relacién entre las estrategias para afrontar los factores de riesgo
psicosociales y mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, los autores
Cabezas, Uvidia y Cabezas de la ciudad de Riobamba Riobamba (2018) se
enfocaron en la identificacién de los factores de riesgo psicosociales en los
trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, de la provincia de
Orellana, teniendo como objetivo demostrar que el apoyo al interés por el
trabajador /compensacion, relaciones y apoyo social mejora el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, aplicando
estrategias de capacitacion, adiestramiento y actividades de recreacion.

(Uvidia y Cabezas de la ciudad de Riobamba Riobamba 2018)



‘La metodologia de investigacion es pre experimental, tipo de
investigacion aplicativa y se empleé el método deductivo. La poblacién de
estudio corresponde a la totalidad de los trabajadores 20 de la empresa MKP
servicios petroleros.” (Uvidia y Cabezas de la ciudad de Riobamba Riobamba

2018)

“Se demostro que las estrategias aplicadas a los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros minimiza el nivel de riesgos
psicosociales y mejora el desempefio laboral, brindando satisfaccion a
los trabajadores como a la empresa, mejorando el nivel de produccion,
las relaciones laborales y el trabajo en equipo.” (Uvidia y Cabezas de
la ciudad de Riobamba Riobamba 2018)

La evaluacion realizada por los actores Peralta Beltran y Bayas
Guacoyante (2011) indicando que los riesgos laborales son factores que
tienen una fuerte incidencia en los resultados de cualquier empresa, pues a
mayor riesgo, mas probabilidades de que surjan inconvenientes vy
principalmente, que la integridad de los trabajadores se vea afectada;
realizaron su evaluacion con el objetivo de identificar y evaluar los riesgos
psicosociales en los empleados administrativos y operativos de la empresa,
expuestos a riesgos psicosociales a fin de establecer medidas de control que

ayuden a disminuir estos riesgos.

Realizaron la aplicacion del método Istas 21 que se utiliza en las
empresas europeas ha dado resultados positivos en su aplicacion, ya que
identifica y mide factores de riesgo: caracteristicas propias de la organizacion
del trabajo para las que hay suficientes evidencias cientificas de que pueden

perjudicar la salud.



Con lo cual presentaron resultados bastante preocupantes en cuanto a
aspectos del conocimiento del personal sobre sus funciones y el tiempo para
realizarlas, traducidas bajo los indicadores de exigencias psicolégicas
cognitivas, exigencias psicologicas cuantitativas y el control del tiempo;
situaciones que fueron detectadas mediante la aplicacion del método ISTAS

21 y por lo mismo se propone este plan como medida preventiva.

‘La evaluacién de factores de riesgo psicosocial en empresa de
servicios petroleros, a través del método FPSICO y su propuesta de
intervencion, los autores Suasnavas Bermudez y Cavez Noboa (2021)
de la ciudad de Quito, mencionan que las condiciones de trabajo en la
base de operaciones en el Puerto Francisco de Orellana, Ecuador, de
una de las empresas transnacionales de servicios petroleros mas
importantes del mundo, presenta varios de los factores de riesgo
psicosocial con especiales caracteristicas.” (Suasnavas Bermudez y
Cavez Noboa 2021)

Su objetivo es identificar y analizar la percepcion de los trabajadores
de una empresa de servicios petroleros sobre los factores psicosociales de su
entorno de trabajo y entender cobmo pueden llegar a afectar su salud y asi
plantear una propuesta de intervencion, a travez del cuestionario de
evaluacion de factores psicosociales de método FPSICO. (Suasnavas

Bermudez y Cavez Noboa 2021)

“Los resultados globales indican que los empleados identifican tres
factores psicosociales como los mas probleméticos: carga mental con
un 39.31% en situacién nociva y 53.14% en situacién intermedia, la
autonomia temporal con 14.15% en situacion nociva y 34.28% en
situacion intermedia y el interés por el trabajador con 2.83% en
situacion nociva y 17.30% en situacion intermedia.” (Suasnavas
Bermudez y Cavez Noboa 2021)

Por otra parte el autor Montalvo Ormaza del Andlisis y propuesta de

intervencion de riesgos psicosociales de la empresa Repsol ecuador S.A. en
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el afio 2020 (2020) de la ciudad de Quito, “tiene como objetivo principal el
analizar los riesgos psicosociales de la empresa Repsol Ecuador S.A. para
tratarlos en el afio 2020 a través de una propuesta de intervenciéon.” (Montalvo

Ormaza 2020)

Este estudio corresponde a un tipo no experimental y transeccional, ya
gue se realiza sin la manipulacion deliberada de las variables, los fenbmenos
se van a analizar en su ambiente natural y los datos se van a recolectar en un
solo momento para describir las variables. También es de tipo descriptivo, ya
gue se va a medir el impacto de los riesgos psicosociales de la compairiia en
un determinado momento y se van a presentar datos respecto al mismo.

(Montalvo Ormaza 2020)

‘Luego de realizar el presente estudio, se concluye que las tres
dimensiones mas probleméaticas y que presentan una mayor
prevalencia son: Ritmo de trabajo, Inseguridad sobre las condiciones
de trabajo e Inseguridad sobre el empleo en el Bloque 16 de la empresa
Repsol Ecuador S.A. en el afio 2020.” (Montalvo Ormaza 2020)

1.2 Planteamiento del problema de investigacion

Segun la OMS el trabajo es una parte esencial de la vida, pero puede
ser una fuente de riesgos psicosociales que afectan la salud mental y fisica
de los empleados. Estos riesgos, que incluyen estrés, acoso y desequilibrio
entre vida laboral y personal, se han intensificado en el entorno laboral
moderno, afectando negativamente tanto a los individuos como a las
organizaciones. (OMS, 2020)

Los riesgos psicosociales son aquellos que surgen de la organizacion

y gestion del trabajo, asi como de su contexto social y ambiental, y que tienen
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el potencial de causar dafios psicoldgicos, fisicos o sociales a los empleados.
Entre los factores que contribuyen a estos riesgos se encuentran las altas
demandas laborales, el escaso control sobre el trabajo, la falta de apoyo
social, la ambigiedad en las funciones, la inseguridad laboral y las
condiciones de trabajo deficientes. (PRADO URIBE, 2020)

“El estrés laboral es uno de los problemas psicosociales mas comunes
en el entorno laboral. Se manifiesta cuando las demandas del trabajo
exceden la capacidad del empleado para manejarlas, lo que puede llevar
a sintomas como ansiedad, fatiga, insomnio y problemas de
concentracion. A largo plazo, el estrés cronico puede contribuir a

enfermedades mas graves, como la depresién y las enfermedades
cardiovasculares.” (PRADO URIBE, 2020)

El acoso laboral, o mobbing, es un riesgo psicosocial importante. Este
fendmeno se conoce por comportamientos hostiles y repetidos hacia un
empleado, estos pueden incluir insultos, amenazas, humillaciones vy
aislamiento social. EI moobing puede provocar una disminucion de la
autoestima, ansiedad, depresion y en algunos casos, puede llevar a
pensamientos suicidas. Ademas, este tipo de acoso laboral afecta la
productividad y puede llegar a generar un ambiente de trabajo téxico,
aumentando la rotacion de personal y los costos asociados con la pérdida de
empleados valiosos para la organizacion. (Camacho Ramirez & Mayorga,

2017)

El desequilibrio entre la vida laboral y personal es un aspecto
importante de los riesgos psicosociales. La presion por cumplir con largos
horatios de trabajo y la disponibilidad constante pueden interferir de manera

negativa con la vida personal de los empleados, llevando a un desgaste
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emocional y fisico. Este desequilibrio puede llegar a una disminucion de la
satisfaccion laboral y personal, asi como en un aumento del absentismo y

enfermedad. (PRADO URIBE, 2020)

Los riesgos psicosociales en un entorno laboral petrolero, pueden tener
un impacto negativo en el rendimiento laboral de sus colabordores. Estos
riesgos incluyen factores como el estrés, la carga de trabajo y las condiciones
de trabajo peligrosas en las que se encuentren, estos factores pueden
conllevar a problemas de salud mental y emocional. Varios estudios
mencionan que los riesgos psicosociales no solo afectan el bienestar de los
trabajadores, sino que también influyen directamente en su productividad y
eficiencia laboral. (Calderén, Serna y Zuluaga, 2013). Es importante para la
empresa identificar y mitigar estos riesgos para mejorar tanto la salud de sus

empleados como su rendimiento laboral. (Juarez-Garcia, 2015)

La carga de trabajo es otro factor critico dentro de riesgos
psicosociales. Los empleados en el sector petrolero en la mayoria de los casos
enfrentan plazos ajustados y expectativas de rendimiento elevadas, lo que
conllevar a una sobrecarga de trabajo. La falta de tiempo para recuperarse de
manera adecuadamente entre sus turnos y la presion constante para cumplir
con los objetivos de produccion, pueden dar como resultado un agotamiento
fisico y mental. El agotamiento no solo reduce la capacidad de los
trabajadores para desempefarse de manera eficinte, sino que también

aumenta el riesgo de errores y accidentes laborales, esto puede comprometer
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la seguridad y vida de cada colaborador en el lugar de trabajo. (Guarin Urrego,

Ky Infante Quintero, L., 2024)

Las condiciones de trabajo peligrosas son una realidad constante en la
industria petrolera. La exposicién a sustancias quimicas toxicas, el riesgo de
explosiones y accidentes industriales, y el trabajo en entornos extremos,
pueden afectar gravemente el bienestar psicosocial de los empleados. La
constante preocupacion por la seguridad personal y la de los compafieros
puede generar una tension mental considerable, afectando la concentraciéon y

la toma de decisiones. (Guarin Urrego, K y Infante Quintero, L., 2024)

Los trabajadores de las empresas petroleras generalmente perciben
que los riesgos psicosociales, como el estrés y la carga de trabajo excesiva,
afectan de gran manera su entorno laboral, generando un ambiente de trabajo
tenso y dificultando su capacidad para desempefiarse de manera gdecuada.
Estos riesgos no solo afectan en su salud mental y emocional, sino que
también deterioran las relaciones interpersonales y disminuyen su
compromiso organizacional, lo que impacta directamente en su productividad

y bienestar general.

1.3 Preguntas de Investigacion.
General
¢,Cuales son las percepciones de los colaboradores de una empresa
petrolera en el Canton La Joya de los Sachas sobre la influencia de los

riesgos psicosociales en su desempeiio laboral?

14



Especificos

¢, Cudles son los riesgos psicosociales mas comunes que
enfrentan los colaboradores de la empresa petrolera en el
Canton La Joya de los Sachas?

¢, Como se relacionan los riesgos psicosociales identificados con
el desempefio laboral percibido por los colaboradores de la
empresa petrolera en el Cantén La Joya de los Sachas?

¢, Qué estrategias de afrontamiento utilizan los colaboradores de
la empresa petrolera en el Canton La Joya de los Sachas para

enfrentar los riesgos psicosociales en su entorno laboral?

1.4  Objetivo General

Analizar las percepciones de los colaboradores de una empresa

petrolera del Canton La Joya de los Sachas sobre la influencia de los

riesgos psicosociales en su desempefio laboral a fin de identificar

estrategias efectivas de intervencion para promover el bienestar y la

productividad del personal

1.4.1 Objetivos Especificos

Identificar los riesgos psicosociales que enfrentan los
colaboradores de la empresa petrolera en el Canton La Joya de
los Sachas.

Examinar como los riesgos psicosociales identificados se
relacionan con el desempefio laboral segun la percepcion de los

colaboradores.
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e Evaluar las estrategias de afrontamiento utilizadas por los
colaboradores para hacer frente a los riesgos psicosociales en

el entorno laboral de la empresa petrolera.

1.5 Justificacion

La investigacion de los riesgos psicosociales en una empresa petrolera
de la Joya de los Sachas por parte de trabajadores sociales es de vital
importancia, especialmente por su impacto significativo en su calidad de vida
y en el rendimiento laboral de los empleados.

Entorno Laboral de Alta Exigencia:

Las empresas petroleras operan en condiciones de alta exigencia y
riesgo, donde los empleados enfrentan largas jornadas de trabajo, presién
constante y exposicion a peligros fisicos. Estas condiciones pueden generar
altos niveles de estrés y ansiedad, afectando directamente su rendimiento;
estrés laboral en entornos de alta demanda puede reducir la productividad
hasta en un 20% y aumentar los errores operacionales”. (Buitrago Orjuela,
Barrera Verdugo, Plazas Serrano, & Chaparro Penagos, 2021)

Impacto en la Productividad:

Los riesgos psicosociales, como el estrés y el agotamiento profesional,
tienen un impacto directo y negativo en la productividad. Estudios han
demostrado que empleados sometidos a altos niveles de estrés tienen un
desempefio significativamente inferior y mayores tasas de ausentismo
(Buitrago Orjuela, Barrera Verdugo, Plazas Serrano, & Chaparro Penagos,
2021). ldentificar estos riesgos y desarrollar estrategias de intervencion puede
mejorar notablemente el bienestar del trabajador y esto redunda en la

eficiencia operativa de la empresa..

16



Mejora del Desempefio a través del Bienestar:

El bienestar integral de los empleados es el primer objetivo del
Trabajador Social en una empresay, al implementar programas que aborden
necesidades psicosociales, es probable que aumente el compromiso del
personal, la satisfaccion laboral y la motivacion y esto, indirectamente, mejora

su rendimiento. (Hernandez Gracia, 2023)

Prevencion de Problemas de Salud Crdnicos:

La intervencion temprana en problemas psicosociales puede prevenir
el desarrollo de condiciones crénicas de salud “La intervencion psicosocial
adecuada puede reducir el riesgo de desarrollar trastornos de salud mental
relacionados con el trabajo en un 30%" . Esto mejora la salud de los
empleados, y, ademas mantiene su capacidad para desempefarse
eficazmente. (Gil-Monte, 2012)

La investigacion de los riesgos psicosociales en una empresa petrolera
es esencial para mejorar el bienestar y salud de los empleados, lo que
repercute en su desempefio laboral. Al identificar y mitigar estos riesgos, es
posible fomentar un entorno laboral saludable y seguro que beneficia a los
empleados en su bienestar individual, y también fortalece la organizacion,

contribuyendo a su sostenibilidad y éxito a largo plazo.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1 Referente tedrico:

2.1.1 Teoria del Agotamiento Profesional de Maslach y Leiter

El agotamiento profesional, también conocido como burnout, es un
fendmeno psicoldgico que ha cobrado relevancia en el ambito laboral debido
a sus efectos negativos tanto en los individuos como en las organizaciones.
La Teoria del Agotamiento Profesional de Maslach y Leiter es una de las mas
influyentes en la comprension de este fendmeno, destacando el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la falta de realizacion personal como

componentes centrales del burnout. (C&T, 2009)

Maslach y Leiter (1997) identifican tres dimensiones principales del

agotamiento profesional:

e Agotamiento emocional: Sensacion de estar emocionalmente
cansado y agobiado por las altas demandas del trabajo.

e Despersonalizacion: Son actitudes y sentimientos negativos,
pueden crear distancia hacia los clientes o compafieros de trabajo.

e Falta de realizacion personal: Sentirse ineficiente por la falta de
logro y productividad en el trabajo.

Maslach y Leiter sefialan algunos factores que pueden contribuir al

desarrollo del agotamiento profesional, entre ellos:

e Sobrecarga de trabajo: Excedente de tareas y responsabilidades
gue una persona puede manejar lo que puede generar descontrol.

e Falta de control: Sensacion de no tener el dominio sobre el trabajo
y sus resultados.

e Recompensas insuficientes: Percepcion de que el desempefio en el
trabajo no es reconocido adecuadamente.
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e Problemas en las relaciones interpersonales: Conflictos o falta de
apoyo entre comparieros y superiores.

e Faltade equidad: Sensacion de trato injusto o desigual en el trabajo.

e Valores contradictorios: Discrepancia entre los valores del
empleado y los de la organizacion. (C&T, 2009)

Prevalencia del Agotamiento Profesional en Empresas Petroleras
El sector petrolero es conocido por ser especialmente exigente y
estresante debido a factores como la alta carga de trabajo, los entornos
peligrosos y las largas horas laborales. Estudios han mostrado que la
prevalencia del agotamiento profesional en esta industria es

considerablemente alta (C&T, 2009)

Factores Asociados al Agotamiento Profesional en el Sector
Petrolero

Algunos factores especificos que pueden influir en el agotamiento
profesional entre empleados de empresas petroleras incluyen:

e Condiciones laborales extremas: Trabajo en entornos peligrosos y
aislados, con condiciones climaticas adversas.

e Altas demandas fisicas y mentales: Largas jornadas de trabajo y
necesidad de alta concentracion y precision.

e Presion por resultados: Expectativas altas y plazos estrictos para
cumplir con objetivos de produccion.

¢ Riesgos de seguridad: Alto riesgo de accidentes debido al entorno
y presion de trabajo. (Gavilanes Banda & Morales Alomaliza, 2023)

Estrategias de Intervencion y Prevencion
Para mitigar el agotamiento profesional, es esencial que las empresas
petroleras implementen estrategias efectivas de intervencién y prevencion,
tales como:
e Programas de bienestar laboral: Promover de un equilibrio
saludable entre trabajo y vida personal.

e Capacitacion en manejo del estrés: Talleres y cursos que ensefien
técnicas de manejo del estrés.
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e Mejora de las condiciones laborales: Reduccion de la carga de
trabajo y mejora en la seguridad laboral en todos los aspectos.

e Apoyo psicologico: Acceso a los servicios de apoyo psicoldgico para
los empleados. (Gavilanes Banda & Morales Alomaliza, 2023)

El agotamiento profesional es un problema critico en el sector petrolero
esto puede conllevar a consecuencias tanto para los empleados como para la
organizaciéon. Comprender sus causas, asi como implementar estrategias
efectivas de intervencion, es esencial para promover un entorno laboral

saludable y sostenible.

2.1.2 Teoria del Estrés Organizacional (Cooper y Marshall)

El estrés laboral es un fendbmeno ampliamente estudiado debido a sus
efectos negativos en la salud de los empleados y en el rendimiento
organizacional. La Teoria del Estrés Organizacional de Cooper y Marshall
proporciona un marco comprensivo para entender cémo los factores
organizacionales influyen en el estrés laboral. Esta teoria es particularmente
relevante en industrias de alta presiéon como la petrolera, donde los riesgos
psicosociales pueden ser elevados debido a diversas condiciones laborales.

(CHUQUILIN, 2018)

Cooper y Marshall (1976) proponen que el estrés laboral surge de la
interaccion entre los individuos y su entorno laboral. Identifican cinco fuentes
principales de estrés en el trabajo:

e Factores Intrinsecos al Trabajo: Incluyen el entorno y condiciones
fisicas del trabajo, la sobrecarga laboral y los riesgos persistentes.

e Roles dentro de la Organizacién: Conflicto de roles,
desconocimiento de funciones y sobrecarga de roles.

e Desarrollo de la Carrera: Inseguridad laboral, falta de promocién y
desarrollo profesional.
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e Relaciones Laborales: Calidad de las relaciones con superiores,
colegas y subordinados.

e Estructura y Clima Organizacional: Politicas organizacionales,
cultura corporativa y estilo de liderazgo. (CHUQUILIN, 2018)

Factores Organizacionales en el Sector Petrolero

En el sector petrolero, los empleados a menudo enfrentan condiciones
laborales extremas, como largas jornadas, exposicion a peligros fisicos y un
entorno de alta presién. Estas condiciones pueden aumentar
significativamente el nivel de estrés y los riesgos psicosociales.

e Sobrecarga de Trabajo: La necesidad de cumplir con metas altas de
produccion en cortos tiempos de entrega, generan una sobrecarga de
trabajo.

e Entorno Peligroso: El estar expuesto a sustancias toxicas sumando el
riesgo de accidentes, elevan de gran manera el estrés laboral.
(Raymundo Marquez Amarol, 2022)

El conflicto de roles y la ambigiedad de roles son comunes en las
empresas petroleras esto se debe a la complejidad y fluctuacion de las
operaciones y también por las estructuras jerarquicas.

e Conflicto de Roles: Expectativas contradictorias de diferentes
superiores conllevan a causar estrés en el entorno de trabajo.

e Ambigledad de Roles: Falta de claridad en las responsabilidades y
tareas asignadas puede aumentar la ansiedad y la incertidumbre.
(Raymundo Marquez Amarol, 2022)

Desarrollo de la Carrera

La inseguridad laboral y las limitadas oportunidades de desarrollo
profesional son preocupaciones significativas en la industria petrolera.

¢ Inseguridad Laboral: Los cambios del mercado y la dependencia de los
precios del petroleo pueden generar ansiedad sobre la estabilidad del
empleo.

e Falta de Promocion: Las oportunidades limitadas para el avance
profesional pueden llevar a la insatisfaccion y al estrés. (Camacho
Ramirez & Mayorga, 2017)
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Relaciones Laborales

Las relaciones laborales pueden ser tensas en el sector petrolero
debido a la alta presion y las exigencias del trabajo.

¢ Relaciones con Superiores: Los lideres autoritarios pueden aumentar
el estrés y la insatisfaccion.

e Relaciones con Colegas: La competencia y la falta de apoyo entre
colegas pueden contribuir al estrés. (Camacho Ramirez & Mayorga,
2017)

Estructura y Clima Organizacional

La cultura corporativa y las politicas organizacionales tienen un impacto
significativo en el bienestar de los empleados.

e Cultura Corporativa: Una cultura enfocada Unicamente en los
resultados sin considerar el bienestar de los empleados puede
aumentar el estres.

e Politicas de Recursos Humanos: Politicas que no promueven el
equilibrio entre la vida laboral y personal o que no ofrecen apoyo
adecuado pueden agravar los riesgos psicosociales. (Camacho
Ramirez & Mayorga, 2017)

Estrategias para Mitigar el Estrés Organizacional

Mejorar las Condiciones Laborales

e Reduccién de la Sobrecarga de Trabajo: Implementar turnos mas
cortos y equilibrar la carga de trabajo.

e Mejorar la Seguridad en el Trabajo: Invertir en equipos de proteccion y
formacion en seguridad. (Verduga-Pinargote & Ortiz Encalada, 2021)

Clarificar los Roles y las Responsabilidades

¢ Definicion Clara de Roles: Establecer descripciones de trabajo claras y
especificas.

e Capacitacion en Gestion de Roles: Proporcionar formacién sobre como
manejar la ambiguiedad y el conflicto de roles. (Verduga-Pinargote &
Ortiz Encalada, 2021)
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Promover el Desarrollo Profesional

Oportunidades de Capacitacion y Promocion: Ofrecer programas de
desarrollo profesional y planes de carrera claros.

Fomentar la Estabilidad Laboral: Crear politicas que mejoren la
seguridad del empleo. (Verduga-Pinargote & Ortiz Encalada, 2021)

Fomentar Relaciones Saludables

Mejorar la Comunicacién: Promover una comunicacion abierta y
constructiva entre empleados y superiores.

Fomentar el Trabajo en Equipo: Crear un ambiente colaborativo y de
apoyo mutuo. (Verduga-Pinargote & Ortiz Encalada, 2021)

Ajustar la Estructuray el Clima Organizacional

Promover una Cultura de Bienestar: Generar valor en el bienestar de
los empleados, asi como también en sus los resultados.

Politicas de Recursos Humanos Efectivas: Implementar politicas que
apoyen el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados y
ademas proporcionen apoyo psicologico. (Verduga-Pinargote & Ortiz
Encalada, 2021)

Comprender como los factores organizacionales influyen en el estrés

laboral es de gran importancia para desarrollar estrategias que mitiguen los

riesgos psicosociales en las empresas petroleras. La aplicacion de la Teoria

del Estrés Organizacional de Cooper y Marshall permite identificar areas de

intervencion precisas para mejorar el bienestar de los empleados y aumentar

la eficiencia y sostenibilidad de la organizacion.

2.2 Referente Conceptual

Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales se refieren a aquellos aspectos del disefio,
organizacién y gestion del trabajo, asi como su contexto social, que
tienen el potencial de causar dafio psicolégico o fisico. Estos riesgos

pueden afectar la salud mental, el bienestar y el rendimiento de los
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trabajadores. Los principales factores de riesgo psicosocial incluyen la
Carga y ritmo de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo,
margen de accion y control, organizacion del trabajo, recuperacion,
soporte y apoyo, estrés Organizacional, salud mental y emocional
insuficiente, estaos factores pueden conducir a un estrés significativo y

otros problemas de salud mental. (INSST, 2021)

Las consecuencias de los riesgos psicosociales son amplias y afectan
tanto a los trabajadores como a las organizaciones. Para los
empleados, estos riesgos pueden llevar a estrés laboral, burnout,
problemas de salud mental como ansiedad y depresion, y problemas
de salud fisica como trastornos musculo-esqueléticos y enfermedades
cardiovasculares. Ademas, pueden reducir la satisfaccion laboral y
aumentar el ausentismo lo cual conlleva a la rotacion de personal. Para
las empresas, los riesgos psicosociales pueden resultar en una
disminucién de la productividad, costes adicionales por bajas y
tratamientos de enfermedades, desde este aspecto ya es un impacto

negativo organizacionalmente. (Cooper & Marshall, 1976)

La evaluacion de los riesgos psicosociales en una empresa es de gran
importancia para identificar y abordar todos estos problemas. Los
métodos y herramientas de evaluacion generalmente son encuestas y
cuestionarios como el CoPsoQ, entrevistas y grupos focales,
observacion directa, analisis de registros de salud y ausentismo, e

indicadores organizacionales como la tasa de rotacién y productividad.
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Estas evaluaciones permitiran a la empresa a identificar areas
problematicas y desarrollar las estrategias necesarias para mitigar los

riesgos. (INSST, 2024)

Las estrategias de intervencion y prevencion son esenciales para
gestionar los riesgos psicosociales. A nivel organizacional, se pueden
implementar medidas de restructuracion de puestos de trabajo para
reducir la carga de trabajo, generar la autonomia y participacion de los
trabajadores, mejorar el apoyo social y la comunicacién, implementar
programas de desarrollo profesional, y establecer mejores politicas
para la facilitar un equilibrio entre la vida laboral y personal. A nivel
individual, se pueden promover la formacién en habilidades de manejo
del estrés, programas de bienestar y salud mental, actividades de ocio
y tiempo libre fuera del trabajo, y habitos saludables como el ejercicio

fisico y una alimentacién balanceada. (INSST, 2024)

La regulacion sobre riesgos psicosociales incluye normativas y
directrices de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), asi como
legislacion nacional e internacional sobre salud y seguridad en el
trabajo. Diferentes paises han establecido directivas especificas para
abordar estos riesgos, reconociendo la importancia de un ambiente

laboral saludable y seguro. (OIT, 2016)
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Cargay ritmo de trabajo

La carga de trabajo se refiere a la cantidad de tareas,
responsabilidades y obligaciones que un trabajador debe cumplir en un
determinado periodo. Esta carga puede ser fisica 0 mental y puede
variar su intensidad y duracién. El ritmo de trabajo, por otro lado, es la
velocidad y la frecuencia con la que se deben realizar las tareas
asignadas. Ambos factores son determinantes en la experiencia laboral
de los empleados y tienen un impacto fuerte en su bienestar y

rendimiento. (SEGOVIA, 2012)

Elementos de la Carga y Ritmo de Trabajo

Carga Fisica: Se refiere al esfuerzo fisico requerido para realizar
tareas laborales. Entre ellos las posturas al realizar movimientos
repetitivos y la duracion de la actividad fisica. (Villar, s.f.)

Carga Mental: Involucra el esfuerzo cognitivo, tomar decisiones
y resolver problemas en el trabajo. También puede incluir la
complejidad de las tareas, el volumen de informacion del trabajo
y la necesidad de concentracion. ( Garcia & del Hoyo Delgad,
2008)

Intensidad y Duracién: La intensidad se refiere a la exigencia
de las tareas, mientras que la duracion es el tiempo durante el
cual se mantiene esta exigencia. Ambos pueden influir en la
fatiga y el estrés del trabajador. ( Garcia & del Hoyo Delgad,
2008)

Ritmo de Trabajo: Este concepto abarca la velocidad a la que
se deben completar las tareas y la constancia de esta velocidad.
Un ritmo de trabajo acelerado y continuo puede llevar a un mayor
estrés y riesgo de errores. ( Garcia & del Hoyo Delgad, 2008)
Impacto de la Cargay Ritmo de Trabajo

Salud Fisicay Mental: Una carga de trabajo elevada y un ritmo
acelerado pueden causar fatiga, estrés, trastornos
musculoesqueléticos y problemas cardiovasculares. A nivel
mental, pueden conducir a ansiedad, depresion y burnout.
(OMS, 2024)

Rendimiento y Productividad: Si bien una carga de trabajo

adecuada y un ritmo 6ptimo pueden aumentar la productividad,
excesos en estos aspectos suelen tener el efecto contrario,
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disminuyendo la eficiencia y aumentando los errores. (Cretio,
2024)

La gestion adecuada de la carga y el ritmo de trabajo es crucial
para la salud y bienestar de los empleados, asi como para la
eficiencia y productividad de las organizaciones. EI comprender
los factores que influyen en estos aspectos y aplicar las
estrategias efectivas de gestion puede reducir los riesgos

asociados y promover un ambiente laboral mas saludable y
productivo.

Desarrollo de competencias

El desarrollo de competencias es el proceso mediante el cual se
identifican y mejoran las habilidades, conocimientos y actitudes
necesarias para desempefiarse de manera efectiva en el ambito
laboral. Las competencias pueden ser técnicas relacionadas
directamente con las tareas especificas del trabajo, o también la
comunicacion, el liderazgo y la capacidad de trabajar en equipo. Para
los trabajadores, implica un crecimiento profesional y personal, y
ademas de satisfaccién laboral. Para las empresas una fuerza laboral
competente es esencial para mantener la competitividad, la innovacion

y la calidad en los productos y servicios. (Martinez, 2018)

Tipos de Competencias

Competencias Técnicas: Son habilidades especificas y
conocimientos necesarios para realizar tareas concretas en un
trabajo. Incluyen el manejo de herramientas, software
especializado, técnicas especificas del campo, etc. (Boyatzis,
1982)

Competencias Blandas: También conocidas como
competencias interpersonales o sociales, incluyen habilidades
como la comunicacién, el trabajo en equipo, la resolucién de
4problemas, la adaptabilidad y el liderazgo. (Goleman, 1998)

Competencias de Gestidn
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Estas competencias son esenciales para roles de supervision y
liderazgo, e incluyen la planificacion estratégica, la toma de
decisiones, la gestién de recursos y la motivacion de equipos.
(Mintzberg, 1973)

El desarrollo de competencias es un proceso continuo y
estratégico que beneficia tanto a los empleados como a las
organizaciones. A través de la formacion, la mentoria, la rotacion
de puestos y la evaluacion constante, las empresas pueden
asegurarse de que sus empleados estén preparados para
enfrentar los desafios actuales y futuros, mejorando asi su
rendimiento y satisfaccion laboral.

Margen de accion y control

El margen de accidn y control se refiere a la capacidad de un trabajador
para influir en los aspectos de su trabajo, tomar decisiones y tener
autonomia en la realizacibn de sus tareas. Este concepto es
fundamental para entender como los empleados perciben y manejan
su entorno laboral, y se relaciona estrechamente con su bienestar y

rendimiento. (Burns & Stalker, 1961)

Bienestar y Salud Mental: Un margen de accién y control se
basa con niveles bajos de estrés y mayor bienestar psicoldgico.
La autonomia permite a los empleados sentirse mas
competentes y satisfechos. (Karasek R. A., 1979)

Rendimiento y Productividad:

Los trabajadores que tienen control sobre sus tareas tienden a
ser mas productivos y eficientes. La capacidad de tomar
decisiones y ajustar el ritmo de trabajo mejora el rendimiento.
(Hackman & Oldham, 1976)

Motivacion y Satisfaccion Laboral: EI margen de accion y
control estd relacionado con la motivacion. Empleados con
mayor autonomia experimentan una mayor satisfaccion laboral
y compromiso con la organizacion. (Deci & Ryan, 2000)

El margen de accién y control es necesario para el bienestar y

rendimiento de los empleados. Organizaciones que fomentan la
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autonomia y el control en el trabajo no solo mejoran la
satisfaccion laboral, sino que también los impulsan ser
productivos e innovadores. Implementar estrategias que
aumenten la autonomia de los empleados puede resultar en
beneficios significativos tanto para los individuos como para las

organizaciones.

Organizacién del trabajo

La organizacion del trabajo se refiere a la manera en que se coordinan
y gestionan las tareas y responsabilidades dentro de una empresa.
Este concepto abarca la distribucién de actividades a desarrollar, sus
procedimientos y la asignacién de recursos para alcanzar los objetivos
de la organizacion de manera oportuna. (Spreitzer, 1995)

Elementos Clave

Estructura Organizacional: “La forma en que se dividen y
agrupan las tareas dentro de la organizacién, incluyendo
jerarquias y relaciones de reporte.” (Mintzberg, 1979)

Procesos y Procedimientos: “Los métodos y normas que
guian como se realizan las tareas y se toman las decisiones.”
(Hammer & Champy, 1993)

Asignacion de Recursos: La distribucibn de recursos
humanos, financieros y materiales necesarios para realizar de
manera eficiente las tareas organizacionales. (Robbins &
Coulter, 2012)

Coordinacion y Comunicacion: Son las interacciones para
asegurar que las diferentes partes de la organizacion trabajen
conjuntamente de manera eficaz. (Daft, 2015)

La organizacion del trabajo es la base fundamental para lograr
los objetivos de una empresa. Implica estructurar y gestionar
tareas y recursos de manera que se logre eficiencia,
productividad y satisfaccion laboral. Mediante la implementacién
de estrategias adecuadas, las organizaciones pueden mejorar
grandemente su rendimiento y adaptabilidad.
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Estrés laboral

El estrés laboral se da como una respuesta fisica y emocional que
ocurre cuando el exceso de trabajo supera las capacidades y recursos
del empleado. Esta condicién puede resultar en multiples factores,
incluidos la carga de trabajo excesiva, conflictos interpersonales, falta
de control sobre las tareas y un entorno laboral desfavorable. (Quick,

Quick, Nelson, & Hurre, 1997)

Causas del Estrés Laboral

Cargade Trabajo Excesiva: Exigencias de trabajo que superan
la capacidad del empleado para cumplirlas, tanto en términos de
cantidad como de complejidad. (Cooper & Marshall, 1976)

Ambiguedad y Conflicto de Rol: Inconsistencias y falta de
claridad en las expectativas del trabajo, que pueden generar
incertidumbre y estrés. (Kahn, Wolfe, Quinn, & Snoek, 1964)

Conflictos Interpersonales: Relaciones tensas o conflictivas
con colegas, supervisores o subordinados. (Spector & Jex, 1998)

Condiciones Fisicas y Ambientales: Factores como el ruido,
la iluminacion inadecuada, la ergonomia deficiente y la falta de
recursos adecuados. ( Evans & Johnson, 2000)

Consecuencias del Estrés Laboral

Problemas de Salud Fisica: El estrés laboral cronico puede
contribuir a problemas de salud como enfermedades
cardiovasculares, hipertension y trastornos
musculoesqueléticos. (Schnall, Landsbergis, & Baker, 1994)

Salud Mental y Emocional: Puede causar ansiedad, depresion,
agotamiento emocional y disminucion de la autoestima.
(Maslach, Schaufeli, & Leiter , 2001)

Desempefio Laboral: El estrés puede afectar negativamente el

rendimiento laboral, reduciendo la productividad y aumentando
los errores y accidentes. (Jex, 1998)
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El estrés laboral es un gran problema que afecta tanto a empleados
como a organizaciones. Comprender sus causas y consecuencias es
vital para implementar estrategias que mitiguen su impacto. A través de
intervenciones organizacionales, apoyo social y técnicas de manejo del

estrés, es posible crear un entorno laboral mas saludable y productivo.

2.3 Referente Normativo
2.3.1 Normativas Nacionales

Constituciéon de la Republica del Ecuador

* Articulos 326 y 328: Estos articulos establecen el derecho de
los trabajadores a un entorno laboral seguro y saludable,
incluyendo la proteccidn contra riesgos psicosociales. (Ecuador,
2008)

Art. 326 (5). Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.(Ecuador, 2008)
Art. 328: La remuneracion sera justa, con un salario digno que
cubra al menos las necesidades basicas de la persona
trabajadora, jasi como las de su familia; sera inembargable,
salvo para el pago de pensiones por alimentos. (Ecuador, 2008)

Cdbdigo de Trabajo

e Articulos 38,42 y 410: Regulan la obligacion del empleador de
proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables, asi
como la prevencién de riesgos laborales, incluyendo los
psicosociales. (Gallo, 2005)

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo. Los riesgos
provenientes del trabajo son de cargo del empleador y cuando,
a consecuencia de ellos, el trabajador sufre dafio personal,
estara en la obligacion de indemnizarle de acuerdo con las
disposiciones de este Codigo, siempre gue tal beneficio no le sea
concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
(Gallo, 2005)

Art. 42: 3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que
sufrieren en el trabajo y por las enfermedades profesionales, con
la salvedad prevista en el Art. 38 de este Cédigo. (Gallo, 2005)
Art. 410: Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos: Los
empleadores estan obligados a asegurar a sus trabajadores
condiciones de trabajo que no presenten peligro para su salud o
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su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas
de prevenciéon, seguridad e higiene determinadas en los
reglamentos y facilitadas por el empleador. Su omision
constituye justa causa para la terminacion del contrato de
trabajo. (Gallo, 2005)

Reglamento de Higiene y Seguridad

* Decreto Ejecutivo 2393 (2020): Establece el marco general
de la seguridad y salud en el trabajo en Ecuador, incluyendo la
obligacion de los empleadores de identificar y gestionar riesgos
laborales. (Amazonica, 2020)

2) Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los
riesgos que puedan afectar a la salud y al bienestar de los
trabajadores en los lugares de trabajo de su responsabilidad.

3) Mantener en buen estado de servicio las instalaciones,
maquinas, herramientas y materiales para un trabajo seguro.

4) Organizar y facilitar los Servicios Médicos, Comités y
Departamentos de Seguridad, con sujecion a las normas legales
vigentes.

5) Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado
para el trabajo y los medios de proteccion personal y colectiva
necesarios.

6) Efectuar reconocimientos meédicos periddicos de los
trabajadores en actividades peligrosas; y, especialmente,
cuando sufran dolencias o defectos fisicos o se encuentren en
estados o0 situaciones que no respondan a las exigencias
psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

8) Especificar en el Reglamento Interno de Seguridad e Higiene,
las facultades y deberes del personal directivo, técnicos y
mandos medios, en orden a la prevencion de los riesgos de
trabajo.

9) Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo
y la forma y métodos para prevenirlos, al personal que ingresa a
laborar en la empresa.

10) Dar formacién en materia de prevencién de riesgos, al
personal de la empresa, con especial atencion a los directivos
técnicos y mandos medios, a través de cursos regulares y
periodicos. (Amazonica, 2020)

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores vy
Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo

* Decreto Ejecutivo 2393 (1991): “Este reglamento especifica
las medidas de seguridad y salud que deben adoptar los
empleadores, incluyendo la identificacién y gestion de riesgos
psicosociales”. (Humanos, 2021)

Art.4. Obligaciones de servidores y trabajadores:
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“f. Velar y concienciar sobre el cuidado integral de su propia
salud fisica y mental, asi como por el de los demas servidores y
trabajadores que dependan de ellos, durante el desarrollo de sus
labores.” (Humanos, 2021)

“g. Informar oportunamente sobre cualquier accidente o dolencia
gue sufran y que se haya originado como consecuencia de las
labores que realizan o de las condiciones y ambiente de trabajo.
El trabajador, sus compaferos o sus familiares (en caso de
accidente intinere), deben informar a su jefe inmediato y éste a
su vez a la unidad de Seguridad y Salud Ocupacional.”
(Humanos, 2021)

Art. 5. Derechos servidores y trabajadores:

a. Desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado
y propio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales,
gue garanticen su salud, seguridad y bienestar.

b. Los derechos de consulta, formacion, vigilancia y control de la
salud en materia de prevencion, forman parte del derecho de los
trabajadores a una adecuada proteccibn en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

c. Las y los servidores y trabajadores tienen derecho a estar
informados sobre los riesgos laborales vinculados a las
actividades que realizan, asi como las medidas que ponen en
practica para salvaguardar la seguridad y salud de los mismos.
(Humanos, 2021)

2.3.2 Normativas Internacionales

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Convenio 155y 187 sobre seguridad y salud de los
trabajadores: Ratificado por Ecuador, establece principios para la
implementacion de medidas de seguridad y salud en el trabajo.
(OIT, 1981-2006)

El Convenio num. 155 establece que el «objeto» de la politica
nacional es prevenir los accidentes y los dafos, reduciendo al
minimo, en la medida en que sea razonable y factible, las causas
de los riesgos inherentes al medio ambiente de trabajo. (OIT, 1981-
2006)

El Convenio 187 insta a los Miembros a promover la mejora
continua de la SST con el fin de prevenir las lesiones, enfermedades
y muertes ocasionadas por el trabajo mediante el desarrollo de una
politica, un sistema y un programa nacionales, en consulta con las
organizaciones mas representativas de empleadores y de
trabajadores. EI Convenio aboga por el establecimiento de una
cultura nacional de prevencion en materia de seguridad y salud, en
la que se conceda la maxima prioridad al principio de prevencion.
(OIT, 1981-2006)
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ISO 45001

Sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo:
Muchas empresas en Ecuador adoptan esta norma internacional
para estructurar sus sistemas de gestion de seguridad y salud,
incluyendo la gestion de riesgos psicosociales.

El propdsito de un sistema de gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST) es establecer un marco para manejar los riesgos y
oportunidades asociados con la SST. El objetivo principal y los
resultados esperados de dicho sistema son prevenir lesiones y
dafos a la salud relacionados con el trabajo, proporcionando
entornos laborales seguros y saludables. Por ello, es indispensable
para la organizacion eliminar los peligros y minimizar los riesgos

para la SST mediante la implementacion de medidas preventivas y
de proteccion. (1ISO, 2018)

2.4 Referente Estratégico

2.4.1 Plan Nacional de Desarrollo 2024-2025

El Plan Nacional de Desarrollo 2024-2025 de Ecuador proporciona una
guia estratégica integral para el desarrollo socioeconémico del pais, y dentro
de este contexto, la gestion de los riesgos psicosociales en los trabajadores
de sectores clave como la industria petrolera se alinea con varios de sus ejes
y objetivos

Eje Social

Salud y Seguridad en el Trabajo

*Objetivo: Mejorar las condiciones de vida de la poblacién de forma
integral, promoviendo el acceso equitativo a salud, vivienda y bienestar social.
(Senplades, 2024)

*Politica 1.4: Fortalecer la vigilancia, prevencion y control de

enfermedades transmisibles y no transmisibles. (Senplades, 2024)
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*Estrategias: Fortalecer el modelo comunitario de salud mental, con
abordaje de prevencion y rehabilitacion. (Senplades, 2024)

Enfoques de Igualdad
*Politica 1.3: Mejorar la prestacion de los servicios de salud de manera
integral, mediante la promocién, prevencion, atencién primaria, tratamiento,
rehabilitacion y cuidados paliativos, con talento humano suficiente y
fortalecido, enfatizando la atencién a grupos prioritarios y todos aquellos en
situacion de vulnerabilidad. (Senplades, 2024)

*Estrategias: Fortalecer practicas de vida saludables que promuevan
la salud en un ambiente y entorno sostenible, seguro e inclusivo; con enfoques
de derechos, intercultural, intergeneracional, de participacion social y de
género. (Senplades, 2024)

Fortalecimiento del Sistema de Salud Ocupacional: Mejorar los
servicios de salud ocupacional especificos para la industria petrolera,
incluyendo la evaluacion y gestion de riesgos psicosociales.

Programas de Promocién de la Salud Mental: Implementar
programas de salud mental y bienestar para prevenir y gestionar el estrés y

otros riesgos psicosociales.

Eje Desarrollo Econémico

Responsabilidad Social Empresarial

*Objetivo: Incentivar la generacién de empleo digno (Senplades, 2024)

*Politica 6.1: Fomentar las oportunidades de empleo digno de manera
inclusiva garantizando el cumplimiento de derechos laborales. (Senplades,

2024)
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*Estrategias: Fortalecer las acciones de control a las partes involucradas para
verificar el cumplimiento de los derechos laborales. (Senplades, 2024)

*Politica 6.5: Garantizar la igualdad de remuneracién y/o retribucion

econdémica entre hombres y mujeres por un trabajo de igual valor.

*Estrategias: Implementar normativa secundaria para reforzar el
cumplimiento de obligaciones sobre retribucién econdémica entre hombres y
mujeres por un trabajo de igual valor. (Senplades, 2024)

Comités de Salud y Seguridad: Establecer comités de salud y
seguridad en los lugares de trabajo que incluyan representantes de los
trabajadores para abordar riesgos psicosociales.

Encuestas y Consultas: Realizar encuestas periédicas y consultas

con los trabajadores para identificar y gestionar problemas psicosociales.

Eje Infraestructura, Energiay Medio Ambiente

Politica 8.1: Mejorar la conectividad digital y el acceso a nuevas
tecnologias para la poblacion. (Senplades, 2024)

Estrategias: Incrementar la cobertura de la tecnologia 4G en el
territorio nacional. (Senplades, 2024)

Tecnologias de Evaluacion y Monitoreo: Utilizar tecnologias
avanzadas para la evaluacién y monitoreo continuo de riesgos psicosociales.

Capacitacion y Desarrollo: Ofrecer programas de capacitacion
continua para directivos y empleados sobre la identificacion y gestién de

riesgos psicosociales.

2.4.2 Objetivos de Desarrollo Sostenible
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“Los Objetivos de Desarrollo Sostenible son una parte integral de la
Agenda 2030, un marco creado por la ONU y presentado formalmente en la
sesion de la Asamblea General el 25 de septiembre de 2015. La Agenda 2030
propone un plan de accion a quince afios destinado a erradicar la pobreza,
proteger el medio ambiente y mejorar la calidad de vida y las oportunidades

de todas las personas, sin importar su ubicacion.” (ACNUR, 2001)

Salud y Bienestar

Meta ODS: 3.3 Fortalecer la vigilancia, prevencion y control de
enfermedades transmisibles y no transmisibles; Fortalecer la vigilancia,
prevencion y control de enfermedades transmisibles y no transmisibles.
(Senplades, 2024)

Meta ODS: 3.c Aumentar considerablemente la financiacion de la salud
y la contratacion, el perfeccionamiento, la capacitacion y la retencion del
personal sanitario en los paises en desarrollo, especialmente en los paises
menos adelantados y los pequefios Estados insulares en desarrollo.

(Senplades, 2024)

Trabajo decente y Crecimiento Econ6mico

Meta ODS: 8.7 Adoptar medidas inmediatas y eficaces para erradicar
el trabajo forzoso, poner fin a las formas contemporaneas de esclavitud y la
trata de personas y asegurar la prohibicién y eliminacién de las peores formas
de trabajo infantil, incluidos el reclutamiento y la utilizacion de nifios soldados,
y, de aqui a 2025, poner fin al trabajo infantil en todas sus formas. (Senplades,

2024)
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Meta ODS: 8.5 De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y
el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes
y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por

trabajo de igual valor. (Senplades, 2024)

Trabajo decente y Crecimiento Econdémico

Meta ODS: 9.c Aumentar significativamente el acceso a la tecnologia
de la informacion y las comunicaciones y esforzarse por proporcionar acceso
universal y asequible a Internet en los paises menos adelantados de aqui a

2020) (Senplades, 2024)

En el contexto del Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS), Abordar
adecuadamente los riesgos psicosociales en el entorno laboral no solo mejora
la salud, bienestar y productividad de los colaboradores, sino que también
contribuye a crear un ambiente de trabajo seguro, equitativo y conectado. Esto
permite a las organizaciones alinearse con los objetivos globales de desarrollo
sostenible, promoviendo un desarrollo integral y sustentable tanto para los

empleados como para la comunidad en general.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Enfoque de la Investigacion.

Esta investigacion estara orientada en el enfoque mixto, el cual segun
Chen (2006) “es la integracion sistematica de los métodos cuantitativo y
cualitativo en un solo estudio”; para Fernandez, Baptista, & Sampieri (2014)*
se utilizan las fortalezas de ambos tipos de indagacion, combinandolas y
tratando de minimizar sus debilidades potenciales”, esto con la finalidad de
tener un panorama mas completo y asi poder abordar de mejor manera el

estudio realizado.

3.2. Tipo y Nivel de la Investigacion.

Esta investigacion serd de nivel exploratorio, lo que significa que se
recopilara informacion sobre las variables de estudio. En este caso, el enfoque
estara en la calidad de vida laboral de los trabajadores y trabajadoras. Se
buscara medir y recoger datos sobre diversos aspectos relacionados con su
entorno laboral, identificando patrones y relaciones entre las variables

investigadas. (Fernandez, Baptista, & Sampieri, 2014)

Por tratarse de un tema del cual no se tiene mayor conocimiento, se
realizard un estudio exploratorio el cual, segun Fernandez, Baptista, &
Sampieri (2014) tiene como objetivo examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado. Con esta perspectiva se espera obtener una
comprension inicial y generar hipotesis que puedan ser exploradas en

estudios futuros.
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3.3. Método de Investigacion.

El método de la presente investigacion utiliza un enfoque mixto con
disefio exploratorio secuencial. Este disefio se basa en la recoleccion y
analisis de datos cuantitativo en una primera fase, seguida de una segunda
fase en la que se recaban y analizan datos cualitativos; Luego se
complementan y se comparan ambos conjuntos de datos a fin de obtener
informacion mas amplia y concreta sobre el estudio realizado. (Fernandez,

Baptista, & Sampieri, 2014)

3.4. Universo, Muestray Muestreo.
3.4.1 Universo

“Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo
en una investigacion.” (Pineda et al , 1994:108) "El universo o poblacion
puede estar constituido por personas, animales, registros médicos, los
nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales entre
otros.” (Pineda et al , 1994:108)

Para la presente investigacion, el universo es representado por los
trabajadores de una empresa petrolera en el canton la Joya de los Sachas, la
cual consiste en una poblacion de 52 personas que laboran en el area

administrativa y operativa.

Se describe la cantidad de colaboradores por area:

Tabla 1: Areas de Trabajo

Area Administrativa 9
Area RR. HH (Administrativa) 1
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3.4.2 Muestra

“Es un subconjunto o parte del universo o poblacién en que se llevara
a cabo la investigacion”. (Lopez, 2004), en este estudio se tomara una muestra
de 47 personas, entre las cuales comprenden hombres y mujeres, tanto del
area operativa y administrativa. La muestra abarca diversas areas, entre ellas

edades, instruccion académica, identificaciones étnicas y afios de servicio.

Para analizar las percepciones de los colaboradores de la empresa
petrolera en el Cantdén La Joya de los Sachas, se llevara a cabo una encuesta
inicial. Basandose en los resultados obtenidos, se desarrollaran entrevistas
con ciertos trabajadores, enfocandose en las areas donde se identifiquen

mayores riesgos. Este enfoque permitira profundizar y analizar de manera

mas detallada el estudio en curso.

3.4.3 Muestreo

“Es el método utilizado para seleccionar a los componentes de
la muestra del total de la poblacién. Consiste en un conjunto de
reglas, procedimientos y criterios mediante los cuales se
selecciona un conjunto de elementos de una poblacion que
representan lo que sucede en toda esa poblacion”(MATA et al,

1997:19)

Para esta investigacion, se empleara un muestreo no probabilistico por
conveniencia debido a las condiciones especificas de la encuesta. Este

método permite seleccionar empleados de una ubicacion especifica que estén
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dispuestos a participar, basandose en la proximidad de los individuos
(Vasquez, 2017). es un tipo de muestreo que es mas recomendable para las
investigaciones, debido a que es mas eficiente, preciso y nos aseguran la
representatividad de la muestra extraida (Vasquez, 2017). Este tipo de
muestreo no solo satisface las necesidades de informacion, sino que también

es eficaz para la recoleccion de datos.

3.5. Formas de Recoleccién de la Informacion.

Para realizar la recoleccibn de la informacion en la presente
investigacion, se desarrollardn dos métodos principales: El cuestionario de
riesgos psicosociales y las entrevistas. El cuestionario de riesgos
psicosociales serd utilizado como herramienta inicial para recopilar datos
cuantitativos, permitiendo obtener una vision general de las percepciones y
experiencias de los colaboradores de la empresa petrolera. A partir de los
resultados de las encuestas, se identificaran dimensiones clave que guiaran

la siguiente fase del estudio.

Posteriormente, se realizardn las entrevistas a ciertos trabajadores
seleccionados en funcion de las respuestas obtenidas en las encuestas. Estas
entrevistas cualitativas permitirdn explorar mas detalladamente los temas
identificados como criticos, proporcionando un entendimiento mas profundo y

claro de las experiencias y percepciones de los empleados.

El instrumento que usaré sera el Cuestionario de Riesgos
Psicosociales, que consta de 58 preguntas divididas en 8 dimensiones: carga

y ritmo de trabajo; desarrollo de competencias; liderazgo; margen de accion y
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control; organizacién del trabajo; recuperacion; soporte y apoyo; y finalmente
Otros Puntos Importantes sobre estrés organizacional, y salud mental y
emocional. A través de estas dimensiones, se lograra identificar los niveles de

riesgo (bajo, medio o alto) en cada una de ellas.

Tabla 2: Dimensiones

Cargay ritmo de trabajo

Desarrollo de competencias

Liderazgo

Margen de accién y control

Organizacion del Trabajo

Recuperacion

agjlulo | ~|jo | b~|bd

Soporte y Apoyo

Otros Puntos Importantes sobre:
Estrés Organizacional / Salud 24
Mental y Emocional

El instrumento se aplicara mediante Google Forms, para facilidad de cada uno

de los colaboradores.

3.6. Formas de Andlisis de la Informacién

Se trabajara en base a los resultados obtenidos del cuestionario de riesgos

psicosociales, segun como lo indica el siguiente cuadro:

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones) 175 a 232 117 a 174 58 a116
RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Carga y ritmo de trabajo 12 13a16 8a12 4a’7
Desarrollo de competencias 12 13a16 8ai12 4a’7
Liderazgo 18 18a24 12a17 6a11
Margen de accién y control 12 13a16 8ail2 4a7
Organizacion del trabajo 18 18 a 24 12a17 6al1
Recuperacion 15 16 a 20 10a 15 5a9
Soporte y apoyo 15 16 a 20 10a 15 5a9
Otros puntos importantes 72 73 a 96 49a 72 24 a 48

Fuente: Extraido del Cuestionario de Riesgos Psicosociales
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Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una
puntuacion de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo
en esa dimension. De acuerdo con el resultado de la aplicacién de este
instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las

dimensiones. Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a la

exposicion a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Este trabajo de investigacién tendra un analisis de informacién

estadistico, triangulacion y codificacion axial.

“La triangulacion se refiere al uso de varios métodos, de fuentes de
datos, de teorias, de investigadores o de ambientes en el estudio de un

fendmeno”. (Benavides & Restrepo, 2005)

En la codificacién de segundo nivel, conocida como codificacién axial,
se comparan las categorias (Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista,
2014). Este tipo de analisis implica agrupar las variables por temas o patrones,
relacionarlas y luego ejemplificar estas unidades de andlisis. El objetivo
principal de esta codificacion es identificar vinculaciones, asociaciones y
conexiones entre las categorias estudiadas. Esto requiere una busqueda
activa de las relaciones entre las categorias, la cual se realiza mediante una
comparacion constante de todas las variables, los resultados y las teorias en

las que se basa la investigacion.
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 De los Objetivos Especificos.

Para cumplir con los objetivos especificos planteados, se realizé una
encuesta a 47 empleados de una empresa petrolera del Canton la Joya de los
Sachas, el instrumento utilizado fue el cuestionario de Riesgos Psicosociales

del Ministerio de Trabajo con 58 preguntas, dividido en 8 dimensiones.

Ademas, se realizaron entrevistas a 6 empleados entre ellos hombres
y mujeres de diferentes areas de trabajo, tanto administrativa como operativa.
Las entrevistas se basaron en las dimensiones que presentaron mayor riesgo
en los resultados de la encuesta realizada.

Los resultados de la encuesta aplicada, dan como resultado respuesta
a nuestro primer objetivo:

4.2 Objetivol:

Identificar los riesgos psicosociales que enfrentan los colaboradores

de la empresa petrolera en el Cantén La Joya de los Sachas.

Gréfico 1:Evaluacion de riesgos psicosociales por dimension.

Evaluacion de riesgo psicosocial por
dimension

ERIESGO BAJO
RIESGO MEDIO
o oA & EMRIESGO ALTO
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Una vez realizada la encuesta se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3: Resultados por dimension de la evaluacién de riesgo

psicosocial.

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO

RIESGO
MEDIO

DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE

TRABAJO 48,94% 42,55% 8,51%
DIMENSION 2. DESARROLLO DE

COMPETENCIAS 53,19% 44,68% 2,13%
DIMENSION 3. LIDERAZGO 48.94% 44.68% 6.38%
DIMENSION 4. MARGEN DE ACCION Y

CONTROL 51,06% 48,94% 0,00%
DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL

TRABAJO 74,47% 25,53% 0,00%
DIMENSION 6. RECUPERACION 46.81% 46.81% 6.38%
DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO 20.79% 68.00% 213%
DIMENSION 8. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES 65,96% 34,04% 0,00%
DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ACOSO

DISCRIMINATORIO 57.45% 42,55% 0,00%
DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ACOSO LABORAL 38,30% 42.55% 19,15%
DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ACOSO SEXUAL 70.21% 21.28% 8.51%
DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ADICCION AL

TRABAJO 51,06% 48,94% 0,00%
DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: CONDICIONES DEL

TRABAJO 36,17% 42,55% 21,28%
DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: DOBLE PRESENCIA

(LABORAL — FAMILIAR) 51,06% 42 55% 6,38%
DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ESTABILIDAD

LABORAL Y EMOCIONAL 61,70% 36,17% 2,13%
DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: SALUD AUTO

PERCIBIDA 53,19% 44,68% 2,13%

En general, el riesgo medio y bajo predominan en la mayoria de los

casos.
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Algunos subdimensiones como: Carga y Ritmo de trabajo,
Recuperacién, Soporte y Apoyo, Acoso Laboral, Adiccién al trabajo,
Condiciones de trabajo y Doble Presencia, muestran un riesgo alto
considerable (aproximadamente sobre el 6 % en algunos casos).

En resumen, el gréfico revela que, en la mayoria de las dimensiones,
el riesgo medio y bajo son predominantes. Sin embargo, hay areas
especificas, donde el riesgo alto es notablemente mayor. Esto sugiere que
estas areas pueden necesitar una atencion especial en términos de
intervencion y estrategias para mitigar los riesgos psicosociales.

A continuacion, en base a las dimensiones con mayor riesgo, en este
caso 7, describiremos cada uno de ellos:

4.2.1 Dimension Cargay Ritmo de Trabajo:

CARGA Y RITMO DE TRABAJO

48,94%
50,00% 42,55%

40,00%

30,00% RIESGO BAJO

20,00% T RIESGO MEDIO
), ()

10,00% W RIESGO ALTO

Total
0,00%

RIESGO BAJO RIESGO RIESGO ALTO
MEDIO

Gréfico 2: Carga y Ritmo de Trabajo
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Interpretacién:

Esta dimension se refiere a un conjunto de exigencias tanto mentales
como fisicas que una persona enfrenta en su entorno laboral; la misma que
presenta un riesgo bajo de 48,94%, riegos medio de 42.55% y un riesgo alto
de 8,51%, lo cual es preocupante debido a que el riesgo bajo se encuentra

por debajo del 50% total.

A continuacion, mostraremos los resultados de la dimension carga y
ritmo de trabajo en referencia a las areas de trabajo del personal de la

empresa.:

Carga y Ritmo de Trabajo con Areas de
Trabajo

40,00%
35.00% 34,04%

, 0
30,00%

25,00%

29,79%

20,00% B Administrativa

14,89%

12,77%

15,00% B Operativa

8,51%

0,00% l

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

10,00%
5,00%

0,00%

Gréfico 3: Carga y Ritmo de Trabajo con Areas de Trabajo

Interpretacién:
Riesgo Bajo: Un porcentaje considerablemente mayor de trabajadores

del area operativa en si el 34,04% perciben un riesgo bajo en carga y ritmo
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de trabajo comparado con el area administrativa con un 14,89%. Esto es
positivo para la operacién, pero se sugiere que la carga de trabajo en el area
administrativa podria ser mejorada.

Riesgo Medio: Nuevamente, los trabajadores operativos tienen una
mayor percepcion de riesgo medio 29,79%, en comparacion con los
administrativos 12,77%. Este dato indica que, aunque el area operativa tiene
una alta percepcién de bajo riesgo, también hay una significativa percepcion
de riesgo medio, lo cual podria indicar variabilidad en las condiciones de
trabajo.

Riesgo Alto: No hay trabajadores en el area administrativa que
perciban un riesgo alto 0%, mientras que en el &rea operativa un 8,51% lo
percibe. Este es un dato que necesita atencidn ya que un nivel de riesgo alto
es critico para el bienestar y la eficiencia de los trabajadores operativos.

4.2.2 Dimensién Recuperacion:

Dimencidon Recuperacion

46,81% 46,81%

50,00%
40,00%
RIESGO BAJO
30,00%
RIESGO MEDIO
0,
20,00% 6388 B RIESGO ALTO
P 0
Total

0,00%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO  RIESGO ALTO

Gréfico 4: Dimension Recuperacion
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Interpretacién:

Esta dimension se centra en el tiempo dedicado al descanso y la
recuperacion de energia tras realizar esfuerzos fisicos y/o mentales
vinculados al trabajo.; en sus resultados la misma presenta un riesgo bajo de
un 46,81%, es un buen indicador, ya que casi la mitad de los encuestados
sienten que tienen una buena capacidad de recuperacion; en riesgo medio
cuenta con un 46.81%,este porcentaje es igual al del riesgo bajo, lo que
indica que hay areas para mejorar en términos de apoyo y recursos para la
recuperacioén, finalmente en riesgo alto, presenta un 6.38%, aunque este
porcentaje es relativamente bajo, sigue siendo significativo. Un riesgo alto en
recuperacion puede tener impactos negativos en el bienestar general y en el

desempeiio laboral de estos individuos.

A continuacién, mostraremos los resultados de la dimensién de

Recuperacion en referencia a la edad de los trabajadores:

RECUPERACION EN BASE A LA EDAD

31,91%

W 16-24 afios

25-34afios

17,02%

35-43afios

10,64%

8,51%

44-52anos

X X X
A < M M < ) o
© o © © o M Igual o superior a 53 afios
N X X N
- 9 R a9 Y o ox o
o~ o (o] o o o
o o o o
I o . o o o
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
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Gréfico 5: Recuperacion en base a la edad.

Interpretacién:

Riesgo Bajo: Se presentan los siguientes resultados: En edades entre
16-24 afios presenta el: 6,38%; edades de 25-34 afios: 17,02%; 35-43 afos:
10,64%; 44-52 afnos: 8,51%; Igual o superior a 53 afos: 42,55%. EIl grupo
de edad de 53 afios 0 mas tiene la mayor percepciéon de riesgo bajo
(42,55%), lo que sugiere que este grupo se siente mas recuperado en
comparacion con los otros grupos. El grupo de 25-34 afios también muestra

una percepcion relativamente buena con un 17.02%.

Riesgo Medio: Se presentan los siguientes resultados: Edades de 16-
24 afnos: 6,38%; 25-34 afios: 31,91%, 35-43 afios: 2,13%; 44-52 afios:
0,00%; Igual o superior a 53 afios: 0,00%. El grupo de 25-34 afios tiene la
mayor percepcion de riesgo medio (31,91%), lo que indica que una parte
significativa de este grupo siente que su capacidad de recuperacion es
moderada. Otros grupos tienen percepciones mucho mas bajas de riesgo

medio.

Riesgo Alto: Se presentan los siguientes resultados: Edades de 16-24
anos: 21,28%; 25-34 afios: 4,26%; 35-43 afios: 0,00%; 44-52 afios: 0,00%;
Igual o superior a 53 afos: 0.00%. El grupo de 16-24 afos tiene una
percepcion significativa de riesgo alto (21,28%), lo cual es preocupante y
sugiere que los mas jovenes se sienten menos recuperados. Otros grupos

no muestran percepciones de riesgo alto.
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4.2.3 Dimension Soporte y Apoyo:

Soporte y Apoyo

68,09%

70,00%
60,00%
50,00% RIESGO BAJO
40,00% 29,79%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

RIESGO MEDIO

W RIESGO ALTO

2,139
Total

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Gréfico 6: Soporte y Apoyo.

Interpretacion:

Esta dimension se enfoca en las acciones y recursos que aplican los
superiores y compafieras/os de trabajo para facilitar la solucién de problemas
planteados frente a situaciones laborales y personales; segun los resultados
el 29,79% de los encuestados perciben un bajo riesgo en términos de soporte
y apoyo; el 68,09% de los encuestados perciben un riesgo medio, este es el
porcentaje mas alto y sugiere que una gran mayoria de los encuestados
sienten que el soporte y apoyo que reciben es moderado, lo que indica que
hay espacio significativo para mejorar en esta area; y el 2,13% de los
encuestados perciben un alto riesgo en términos de soporte y apoyo, aunque
este porcentaje es bajo, es importante monitorear y abordar las causas
subyacentes de esta percepcion para asegurar que todos los empleados se

sientan apoyados.
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A continuacidon, mostraremos los resultados de la dimensién de

Soporte y Apoyo en referencia a las areas de trabajo:

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Soporte y Apoyo con Areas de Trabajo

51,06%

B Administrativa

21,28% M Operativa

8,51%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

2,139
' 3A)O,OO%

Gréfico 7: Soporte y Apoyo con Areas de Trabajo.

Interpretacion:

Riesgo Bajo: Un mayor porcentaje de trabajadores en el area

operativa (21,28%) perciben un bajo riesgo en términos de soporte y apoyo

en comparacion con el area administrativa (8,51%). Esto sugiere que los

empleados operativos sienten que reciben mas soporte y apoyo que los

administrativos.

Riesgo Medio: Un porcentaje significativamente mayor de

trabajadores operativos (51,06%) perciben un riesgo medio en términos de

soporte y apoyo, en comparacion con los administrativos (17,02%). Esto

indica que, aunque los trabajadores operativos tienen cierta percepcion de

soporte, creen que hay un margen considerable para mejorar.
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Riesgo Alto: Solo los trabajadores administrativos tienen una
percepcion de riesgo alto (2,13%), mientras que ninguno de los trabajadores
operativos percibe un alto riesgo en términos de soporte y apoyo. Esto indica
una preocupacion especifica en el area administrativa que debe ser
abordada.

4.2.4 Dimension Otros puntos importantes: Acoso laboral:

Dimension Otros Puntos Importantes: Acoso
Laboral

50,00% 3830% 42,55%

0,
40,00% RIESGO BAJO

0,
30,00% RIESGO MEDIO

20,00%
B RIESGO ALTO

10,00%
Total
0,00%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Gréfico 8: Dimension Otros Puntos Importantes: Acoso Laboral.

Interpretacion:

Esta dimension se enfoca en una forma de acoso psicolégico que
implica el hostigamiento intencional, repetitivo y focalizado mediante acciones,
crueles o maliciosas con el objetivo de humillar o desestabilizar a una persona;
segun los resultados el 30,80% de los encuestados presenta riesgo bajo, lo
cual es un indicador positivo de que una parte significativa de los empleados
no perciben el acoso laboral como un problema en su entorno laboral; El
42.55% con riesgo medio, indica que la mayoria de los empleados perciben
el acoso laboral como un problema moderado, y el 19,51% presenta riesgo

alto, lo cual es preocupante y sugiere que hay empleados que estan
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experimentando niveles altos de acoso laboral, esto puede tener efectos

negativos significativos en su bienestar y desempefio.

A continuacidon, mostraremos los resultados de la dimensién Otros

Puntos Importantes: Acoso Laboral, en referencia al género:

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Acoso Laboral y Género

36,17% 38,30%
B 0

14,89%

4,26% 4,26%

2,13%
- ] [
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Dimension Otros Puntos Importantes:

B Hombre

B Mujer

Gréfico 9: Dimension Otros Puntos Importantes: Acoso Laboral y

Género.

Interpretacién:

Riesgo Bajo: Un mayor porcentaje de hombres perciben un bajo

riesgo en términos de acoso laboral (36,17%) en comparacion con las

mujeres (2,13%). Esto sugiere que los hombres sienten que el acoso laboral

es menos problematico en su entorno.

Riesgo Medio: Los hombres tienen una percepcion significativamente

mayor de riesgo medio (38,30%) en comparacion con las mujeres (4,26%).

Esto indica que, aunque el acoso no se percibe como un problema grave, los

hombres reconocen que existe un problema moderado en su entorno laboral.
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Riesgo Alto: Los hombres también tienen una mayor percepciéon de
riesgo alto (14,89%) en comparacion con las mujeres (4,26%). Esto es
preocupante y sugiere que los hombres experimentan o son mas
conscientes de los niveles altos de acoso laboral.

4.2.5 Dimension Otros puntos importantes: Adiccién al trabajo:

Dimension Otros Puntos Importantes: Adiccion al

trabajo
5 0,
52,00%
50.00% 48,94% RIESGO BAJO
) (]
48 00% RIESGO MEDIO
) (]
Total
46,00%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO

Gréfico 10: Dimension Otros Puntos Importantes: Adiccion al trabajo.

Interpretacién:

Esta dimension se enfoca en la dificultad de una persona para
desconectarse del trabajo y la necesidad de asumir cada vez mas tareas,
segun los resultados el 51,06% presenta riesgo bajo, este es un resultado
positivo, ya que mas de la mitad de los encuestados sienten que la adiccion
al trabajo no es un problema significativo en su entorno laboral; y el 48,94%
de los encuestados perciben un riesgo medio, pues este porcentaje es casi
igual al de riesgo bajo, lo que indica que una gran parte de los encuestados

sienten que hay una presencia moderada de adiccion al trabajo. Aunque no
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es critico, sugiere que hay areas que requieren atencion para mejorar el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

A continuacion, mostraremos los resultados de la dimension Otros
Puntos Importantes: Adiccion al trabajo, en referencia a la edad de los

trabajadores:

Dimension Otros Puntos Importantes:
Adiccion al trabajo y Edad

35,00%
29,79%
30,00%

25,00% 23,40% B 16-24 afios
20,00% 25-34afios
15.00% 35-43afos
' 10,64% 44.52
8,51% -52afos
10,00% 6,38% 6,38% 6,38%
4,26% M Igual o superior a 53 afios
5,00% 2,13% I 2,13%
0,00% || [ |
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO

Gréfico 11: Dimension Otros Puntos Importantes: Adiccion al trabajo
y Edad.

Interpretacion:

Riesgo Bajo: Las edades entre 16-24 afos, presentan un 8,51%; los de
25-34 afos: 23,40%; 35-43 afios: 10,64%; finalmente los de 44-52 afios:
6,38%. El grupo de edad de 25-34 afios tiene la mayor percepcion de riesgo
bajo (23,40%), lo que sugiere que este grupo siente que la adiccion al trabajo
no es un problema significativo para ellos. Los otros grupos tienen menores
percepciones de riesgo bajo, con el grupo de 53 afios o0 mas teniendo la menor
percepcion (2,13%).

Riesgo Medio: Las edades de 6-24 afos: 6,38%; de 25-34 afos:

29,79%; 35-43 afos: 6,38%; y los de 44-52 afos: 4,26%. El grupo de edad de
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25-34 afios también tiene la mayor percepcion de riesgo medio (29,79%),
indicando que, aungque no lo consideran un problema grave, hay una
percepcion moderada de adiccion al trabajo. Los demas grupos tienen
percepciones mucho menores de riesgo medio.

4.2.6 Dimension Otros puntos importantes: Condiciones del

trabajo:

Dimensidn Otros Puntos Importantes:
Condiciones del trabajo

50,00% 42,55%
36,17%

40,00% RIESGO BAJO
o 21.289
30,00% . RIESGO MEDIO
20,00%
W RIESGO ALTO
10,00%
Total

0,00%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Gréfico 12: Dimension Otros Puntos Importantes: Condiciones del
Trabajo.

Interpretacién:

Esta dimensidon se enfoca en los factores de riesgo (condiciones de
seguridad, ergondmicas, higiénicas y psicosociales) que pueden afectar
negativamente la salud de los trabajadores y servidores en su actividad
laboral. Segun los resultados el 36,71% presenta un Riesgo Bajo, lo que
significa que empleados perciben las condiciones del trabajo adecuadas; el
42,55% de los encuestados presenta riesgo medio en esta dimension lo que
indica que la mayoria de los empleados perciben las condiciones del trabajo

como moderadamente adecuadas; y el 21,28% con riesgo alto, lo cual es
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preocupante y sugiere que una parte considerable de los empleados enfrenta

condiciones de trabajo inadecuadas.

A continuacidon, mostraremos los resultados de la dimensién Otros

Puntos Importantes: Condiciones del trabajo, en referencia al area de

trabajo:
Dimensidn Otros Puntos Importantes:
Condiciones del trabajo y Area de trabajo
35,00% 31,91%
30,00%
25,00% 23.40%

20,00%

0,
17,02% B Administrativa

10,64% B Operativa
4,26%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

15,00% 12,77%

10,00%

5,00%

0,00%

Gréfico 13: Dimension Otros Puntos Importantes: Condiciones del
Trabajo y Areas de Trabajo.

Interpretacién:

Riesgo Bajo: Un mayor porcentaje de trabajadores del area operativa
(23,40%) perciben un bajo riesgo en términos de condiciones del trabajo en
comparacion con el area administrativa (12,77%). Esto sugiere que los
empleados operativos sienten que las condiciones del trabajo son mas
adecuadas que los empleados administrativos.

Riesgo Medio: Un porcentaje significativamente mayor de trabajadores

operativos (31,91%) perciben un riesgo medio en términos de condiciones del
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trabajo en comparacién con los administrativos (10,64%). Esto indica que,
aunque los trabajadores operativos consideran las condiciones de trabajo
moderadamente adecuadas, hay un margen considerable para mejoras.

Riesgo Alto: Los trabajadores operativos tienen una mayor percepcion
de riesgo alto (17,02%) en comparacion con los administrativos (4,26%). Esto
es preocupante y sugiere que las condiciones del trabajo para los empleados
operativos pueden estar afectando negativamente su bienestar.

4.2.7 Dimension Otros puntos importantes: Doble Presencia:

Dimensién Otros Puntos Importantes: Doble

Presencia
60,00% 51,06%
50,00% 42,53%
40,00% RIESGO BAJO
30,00% RIESGO MEDIO
20,00% 6.38% B RIESGO ALTO

10,00%
0,00%

Total

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Gréfico 14: Dimension Otros Puntos Importantes: Doble Presencia.

Interpretacién:

Esta dimension se enfoca en los conflictos de la vida personal y el
trabajo; Segun los resultados el 51,06% de los participantes perciben un
riesgo bajo. Esto indica que mas de la mitad de las personas sienten que la
influencia de la doble presencia (compromisos laborales y familiares
simultdneos) en su vida laboral es minima o manejable. Un 42,55% de los

participantes se encuentran en la categoria de riesgo medio. Esto significa
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gue una proporcion considerable de personas experimenta una influencia
moderada de la doble presencia en su desempefio laboral, lo que podria
causar cierto nivel de estrés o impacto en su rendimiento, y solo el 6,38% de
los participantes reporta un riesgo alto en esta dimension. Aungue esta es la
menor proporcion, estas personas pueden estar enfrentando desafios
significativos debido a la carga de responsabilidades tanto laborales como
familiares, lo que podria estar afectando su bienestar y desempefio en el
trabajo de manera mas severa.

laboral.

A continuaciéon, mostraremos los resultados de la dimensién Otros

Puntos Importantes: Doble Presencia, en referencia al género:

Dimensién Otros Puntos Importantes: Doble
Presencia y Género

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

44,68%
38,30%

B Hombre

B Mujer

6,38%

4,26% 6,38%
, )

m N~

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Gréfico 15: Dimension Otros Puntos Importantes: Doble Presencia y
Género.
Interpretacién:

Riesgo Bajo:
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Hombres: El 44,68% de los hombres perciben un riesgo bajo, lo que
indica que una buena parte de los hombres no ven la combinacion de
responsabilidades laborales y familiares como un factor estresante
significativo.

Mujeres: Solo el 6,38% de las mujeres perciben un riesgo bajo, lo que
indica que, para una menor proporcion de mujeres, la doble presencia no es
un problema considerable.

Riesgo Medio: Hombres: El 38,30% de los hombres reporta un riesgo
medio, lo que significa que una porcion importante de los hombres
experimenta un nivel moderado de estrés o impacto debido a la doble
presencia.

Mujeres: El 4,26% de las mujeres reporta un riesgo medio, indicando
gue pocas mujeres se encuentran en esta categoria.

Riesgo Alto: Hombres: El 6,38% de los hombres se encuentran en un
nivel de riesgo alto, lo que sugiere que podrian estar enfrentando un impacto
significativo en su desempeiio laboral debido a la doble presencia.

Mujeres: No se reportan mujeres en el nivel de riesgo alto (0%), lo que
podria indicar que las mujeres, en este caso especifico, no estan
experimentando un riesgo alto de doble presencia.

Hombres: La mayoria de los hombres presenta nivel de riesgo bajo o
medio, con un pequeio porcentaje en riesgo alto. Esto indica que existe un
equilibrio en como la doble presencia afecta a los hombres.

Mujeres: La mayoria de las mujeres se encuentran en los niveles de
riesgo bajo y medio, con una ausencia en el nivel alto. Esto podria indicar que,

si bien algunas mujeres perciben un riesgo bajo, hay una menor incidencia de
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riesgo medio y ninguna en riesgo alto, lo que sugiere diferencias en la

percepcion o experiencia de la doble presencia entre géneros.

4.3 Objetivo 2:

Examinar cémo los riesgos psicosociales identificados se relacionan
con el desemperio laboral segun la percepcion de los colaboradores.

Para dar cumplimiento a este objetivo, se seleccionaron, las
dimensiones que presentaban mayor riesgo, asi como se lo explico
anteriormente, en base a estos datos Las entrevistas se realizaron a mujeres
y hombres de las diferentes areas de trabajo, las mismas que dan respuesta

al presente objetivo:

4.3.1 Cargay Ritmo de Trabajo:

Con respecto a la primera dimensién analizada como es Cargay Ritmo
de Trabajo; se refiere a un conjunto de exigencias tanto mentales como
fisicas que una persona enfrenta en su entorno laboral.

Percepcion de los Colaboradores:

En las entrevistas realizadas, varios colaboradores indicaron que la
carga de trabajo es a veces excesiva, especialmente en situaciones donde las
demandas del cliente son altas o cuando se producen picos de trabajo. Esta
percepcion es un claro indicador de que la carga y ritmo de trabajo estan en
niveles que podrian considerarse riesgosos para el bienestar de los
empleados.

Entrevistado 2: "A veces es excesivo y a veces es insuficiente."

Entrevistado 4: "Cuando hay sobrecarga, se envia la gente, se reubica
a gue hagan los trabajos y de ahi yo ya me encargo de hacer la inspeccion.”
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Impacto en el Desempefio Laboral:

La relacion entre la carga y ritmo de trabajo con el desempefio laboral
es directa. Los colaboradores que sienten que su carga de trabajo es excesiva
reportan cansancio al final de la jornada, lo que afecta su capacidad para
desempeiarse efectivamente en actividades recreativas o incluso en el
trabajo mismo. La fatiga acumulada puede llevar a una disminucion en la
productividad, errores en el trabajo, y en casos extremos, al agotamiento fisico
y mental.

Entrevistado 3: "Cuando el trabajo es excesivo, pues uno se llega, se
sale ya cansado.”

Entrevistado 5: "No me deja con la suficiente energia, porque en ciertas
ocasiones la carga de trabajo es excesiva, entonces ya me deja sin energia
después de la jornada de trabajo."

La dimension de Carga y Ritmo de Trabajo presenta riesgos
psicosociales que estan relacionados con el desempefio laboral. Los

empleados que experimentan una carga de trabajo excesiva muestran signos

de fatiga, lo que impacta negativamente su rendimiento.

4.3.2 Dimension de Recuperacion

Esta dimensidén se centra en el tiempo dedicado al descanso y la
recuperacion de energia tras realizar esfuerzos fisicos y/o mentales
vinculados al trabajo.

Percepcion de los Colaboradores:

Las entrevistas revelan que la percepcion de la capacidad de
recuperacion varia entre los colaboradores. Algunos mencionan que pueden
recuperarse adecuadamente con las pausas que realizan, peros solo en

trabajos de planta, lo que se refiere al trabajo de campo mencionan que la
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recuperacibn es un poco severa Yy participar en actividades recreativas
después del trabajo se les dificulta por el cansancio.

Entrevistado 1: "Bueno, lo que se utiliza son las pausas activas de unos
5 a 10 minutos."

Entrevistado 2: "En lo que es el area de campo, no. Alla es una rutina
un poco mas severa que en la base."

Entrevistado 3: "Creeria que si y no, porque cuando hay mucha carga
de trabajo, obviamente uno sale muy cansado. Y cuando el trabajo es normal,
pues si, si, tengo energia para realizar otras actividades."

Impacto en el Desempefio Laboral:

La relacion entre la recuperacion y el desempefio laboral es
significativa. Los colaboradores que logran recuperarse adecuadamente
después de sus jornadas laborales son mas propensos a mantener un alto
nivel de productividad y compromiso en sus tareas. Sin embargo, aquellos que
no logran recuperarse adecuadamente, debido a la carga de trabajo excesiva
0 a la falta de pausas efectivas, reportan una disminucion en su rendimiento
laboral, tanto en términos de calidad como de cantidad.

Entrevistado 1: "En campo nosotros buscamos tener pausas activas
cada hora, cada dos horas, dependiendo la actividad que estemos haciendo."

Entrevistado 2: "No. Porgue me salgo cansado acd y practicamente
llega casi una noche en la casa. Ya no se puede hacer mucho."”

Algunos colaboradores han mencionado la importancia de las pausas
activas y las estrategias que emplean para asegurar una recuperacion
adecuada. Sin embargo, la efectividad de estas pausas y estrategias puede
depender del tipo de trabajo y del entorno en el que se desarrollan, lo que

sugiere que podria haber variabilidad en cémo se percibe y se maneja este

riesgo.
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4.3.3 Dimension de Soporte 'y Apoyo
Esta dimension se enfoca en las acciones y recursos que aplican los
superiores y compafieras/os de trabajo para facilitar la solucién de problemas

planteados frente a situaciones laborales y personales.

Percepcion de los Colaboradores:

Los colaboradores en las entrevistas expresan en general un buen nivel
de apoyo y compaferismo entre sus colegas. Este sentido de trabajo en
equipo y la disposicién de los compafieros para ayudar cuando es necesario
parece ser un factor positivo en su entorno laboral.

Entrevistado 1. "Nosotros como trabajamos en grupos, nos sentimos
apoyados entre todos."

Entrevistado 2: "En compafierismo si, si hay comparfieros que si a uno
lo ayudan en el dia para poder realizar mejor el trabajo que uno hace.”

Sin embargo, algunos comentarios sefalan que, aunque existe
asistencia técnica, la parte administrativa podria beneficiarse de una mejor
organizacion para apoyar de manera mas efectiva a los empleados.

Entrevistado 4: "Asistencia técnica si se tiene. En nuestro lugar de
trabajo, a veces la parte administrativa como que le falta un poquito de
organizacion."

Entrevistado 5: "Cuando estamos en los diferentes taladros, uno busca
la manera de poder apoyarse con los miembros de la cuadrilla que estan ahi."

El compafierismo y apoyo técnico estd presente de una manera
efectiva para el @mbito operacional, pero el soporte en el &mbito personal de
los empleados no es el adecuado, no todo el personal tiene los mismos
beneficios, es decir, ciertas personas tienen otras jornadas de trabajo por el

ambito operacional, lo cual genera una disconformidad en varios empleados,

esto podria causar un bajo rendimiento y un trabajo de no muy buena calidad.
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Entrevistado 1: "Si, porque se trabaja 21/7 y se tiene los 7 dias de
descanso. O sea, es fijo."

Entrevistado 2: "Si me siento satisfecho porque cuatro dias de
descanso los descanso bien cuando estoy en mi casa.”

Entrevistado 3: "Si y no. Es bueno tomar experiencias para saber como
es y cOmo se maneja todo este ambito. Pero no se ajustan completamente a
mis expectativas, podria mejorar."

Entrevistado 4: "Cambiaria que se cumplieran las jornadas de
descanso, porque no siempre se las toma todas."

Ademads, los empleados mencionan que no cuentan con asistencia
meédica por parte de la organizacion, por esa parte no se sienten muy
satisfechos:

Entrevistado 1: "Cuento con un seguro. Pero en cuanto a un
dispensario médico aqui en la base, no. Pero si nos sucede algo, obviamente
nos llevan al subcentro.”

Entrevistado 3: "Por parte de nuestro seguro publico que es del IES,
todos sabemos que no se tiene un buen acceso a esa parte. Tendriamos que
tener algun seguro privado para poder acceder de una manera mas facil y
oportuna a estos servicios."

Impacto en el Desempefio Laboral:

El soporte y apoyo recibido en el trabajo es un factor clave que influye
directamente en el desempefo laboral. Los empleados que se sienten
respaldados por sus compafieros y supervisores son mas propensos a ser
productivos, a colaborar de manera efectiva y a mantener un alto nivel de
compromiso con su trabajo. Por otro lado, la falta de apoyo adecuado,

especialmente en aspectos administrativos, puede generar frustracion,

ralentizar procesos y afectar la calidad del trabajo realizado.
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Los empleados parecen tener estrategias para manejar situaciones
donde el soporte no es inmediato, como buscar ayuda entre sus pares o

utilizar los recursos disponibles para solucionar problemas.

4.3.4 Dimension de Acoso Laboral

Esta dimension se enfoca en una forma de acoso psicolégico que
implica el hostigamiento intencional, repetitivo y focalizado mediante acciones,
crueles o maliciosas con el objetivo de humillar o desestabilizar a una persona.

Percepcion de los Colaboradores:

En las entrevistas realizadas, los colaboradores en su mayoria
indicaron que no han experimentado ni presenciado actos de acoso laboral en
su entorno de trabajo. Describen el ambiente laboral como respetuoso y libre
de amenazas, lo cual es un aspecto positivo que contribuye a un entorno de
trabajo saludable.

Entrevistado 4: "Aqui donde trabajo no hay ese tipo de situaciones de
amenazas ni de acoso laboral."

Entrevistado 6: "Si, nuestro ambiente laboral se puede decir que es
sano. No hay abuso laboral."

Sin embargo, algunos colaboradores mencionaron que, si bien no han
enfrentado acoso en su actual lugar de trabajo, si han sido testigos de este
tipo de comportamientos en otros lugares. Estos comentarios sugieren que,
aunque el ambiente actual es seguro, los empleados estan conscientes de la

existencia del acoso laboral y conocen los procedimientos a seguir en caso

de que ocurra.

Entrevistado 1: "No he visto aqui en la empresa, pero si he sido testigo
en otros lados. Lo que se ha hecho es comunicar a las personas respectivas
y encargadas para poder tratar de solventar estos casos."
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Entrevistado 5: "De lo que tengo entendido, comunicar al Departamento
de Recursos Humanos, al jefe de operaciones, gerentes, a las personas
encargadas para poder solucionar este tipo de situaciones."

Impacto en el Desempefio Laboral:

La ausencia de acoso laboral en el entorno de trabajo es importante
para mantener un desempefio laboral positivo. Un ambiente libre de acoso
permite que los empleados trabajen con tranquilidad y seguridad, lo que
mejora su productividad y bienestar general.

La dimension de Acoso Laboral no parece ser un problema
significativo en el entorno de trabajo evaluado, lo que es un indicador positivo
de un ambiente laboral sano. Sin embargo, es esencial que la empresa
continte promoviendo politicas claras contra el acoso y asegure que todos los
empleados estén al tanto de los procedimientos para reportar cualquier

incidente.

4.3.5 Dimension de Adiccion al Trabajo

Esta dimension se enfoca en la dificultad de una persona para
desconectarse del trabajo y la necesidad de asumir cada vez mas tareas.

Percepcion de los Colaboradores:

En las entrevistas, los colaboradores manifestaron que dentro de su
jornada laboral existe una expectativa de estar siempre disponibles,
especialmente cuando hay demandas urgentes de los clientes. Sin embargo,
también mencionaron que fuera de su jornada laboral, su tiempo de descanso

es generalmente respetado.
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Entrevistado 1: "Cuando el cliente solicita un trabajo de urgencia, pues
ahi si toca."

Entrevistado 2: "Dentro de la jornada laboral, si. Pero cuando estamos
en descanso, si se respeta nuestro dia de descanso y no tenemos molestia
por parte de la empresa.”

Ademas, los colaboradores expresaron que, en general, les resulta
relativamente facil desconectarse del trabajo al finalizar su jornada,
especialmente debido a la distancia fisica de su lugar de trabajo, lo que les
permite concentrarse en sus actividades personales y familiares.

Entrevistado 3: "Répido porque uno ya se va y se dedica a lo que es la
familia."

Entrevistado 4: "Si es facil porque uno sale a descansar y
practicamente, como estamos lejos de la empresa, no nos podrian llamar en
ese momento."

Impacto en el Desempeiio Laboral:

La relacién entre la adiccion al trabajo y el desempefio laboral puede
ser compleja. Por un lado, la alta disponibilidad durante la jornada laboral
puede llevar a una mayor productividad a corto plazo. Sin embargo, si esta
disponibilidad se extiende mas alla de la jornada laboral de manera continua,
puede conducir al agotamiento, disminuyendo la efectividad y aumentando el
riesgo de errores o de un deterioro en la calidad del trabajo a largo plazo.

La dimension de Adiccion al Trabajo presenta un riesgo que, aunque
no parece ser dominante en el entorno evaluado, puede tener consecuencias
si no se gestiona adecuadamente. Es crucial que la empresa continte
respetando los tiempos de descanso de los empleados y que se implementen

politicas claras que permitan a los trabajadores desconectarse

completamente fuera de sus horarios laborales.
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4.3.6 Dimension de Condiciones de Trabajo

Esta dimensién se enfoca en los factores de riesgo (condiciones de
seguridad, ergondmicas, higiénicas y psicosociales) que pueden afectar
negativamente la salud de los trabajadores y servidores en su actividad

laboral.

Percepcion de los Colaboradores:

En las entrevistas, los colaboradores destacaron tanto aspectos
positivos como negativos en relacion con las condiciones de trabajo. Por un
lado, mencionaron que las instalaciones, en general, son adecuadas para
protegerlos de condiciones climaticas adversas, como el sol y la lluvia. Sin
embargo, también sefialaron que algunos equipos y herramientas carecen de
mantenimiento adecuado, lo que podria poner en riesgo la seguridad y
eficiencia en el trabajo.

Entrevistado 2: "Tenemos buenas instalaciones porque tenemos
galpones para bajar bajo techo. Si llueve, no nos mojamos."

Entrevistado 6: "En pocas cosas si les falta mejorar.”

Algunos colaboradores también mencionaron la presencia de areas de
trabajo incbmodas o peligrosas, como en el caso de las zonas de trabajo con
mucho ruido o aquellas donde la manipulacion de equipos y tuberias
representa un riesgo para la salud y seguridad.

Entrevistado 1: "Las areas que mas afectan son las de la cepilladora
por el polvo de 6xido que emana y perjudica lo que esté cerca."

Entrevistado 4: "Hay veces que toca hacer el trabajo en el suelo,
entonces es mas cansado."
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Impacto en el Desempefio Laboral:

Las condiciones de trabajo tienen un impacto directo en el desempefio
laboral. Cuando los equipos y herramientas no estan bien mantenidos o las
instalaciones no estan adecuadamente acondicionadas, los empleados
pueden enfrentar dificultades para realizar sus tareas de manera eficiente y
segura. Esto no solo puede ralentizar el trabajo, sino que también aumenta el
riesgo de accidentes y enfermedades, lo que puede llevar a una disminucion

en la productividad y un aumento en el ausentismo.

La dimensién de Condiciones de Trabajo es la base fundamental para
garantizar un desempefio laboral seguro y de buena calidad. Aunque las
instalaciones parecen ser adecuadas, existen ciertas preocupaciones sobre el
mantenimiento de los equipos y la adecuacion de algunas éreas de trabajo. El
mejorar estos espacios no solo reducira el riesgo de accidentes y
enfermedades, sino que también permitira a los empleados trabajar de
manera mas comoda y adecuada, lo que beneficiara el desempefio general

de la empresa.

4.3.7 Dimensién de Doble Presencia

Esta dimensién se enfoca en los conflictos de la vida personal y el
trabajo Cuando los trabajadores no pueden separar adecuadamente su vida
laboral de su vida personal, pueden experimentar estrés, fatiga, y dificultades
para cumplir con ambas areas de su vida, lo que puede afectar negativamente

su desempefio laboral y bienestar general.
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Percepcion de los Colaboradores:

En las entrevistas, varios colaboradores indicaron que logran mantener
un equilibrio razonable entre su vida laboral y personal, gracias a la estructura
de sus jornadas laborales, que les permite dedicar tiempo a sus familias
durante los dias de descanso. Sin embargo, reconocen que las demandas
laborales pueden interferir en sus vidas personales, especialmente durante
periodos de trabajo intensivo.

Entrevistado 5: "De cinco para adelante ya me dedico a lo que es mi
familia y el resto del trabajo es aparte.”

Entrevistado 6: "Pasamos practicamente nuestra jornada laboral
enfocada en nuestras actividades diarias. Al final de las jornadas, preguntando
coémo estan nuestros hogares, nuestras familias."”

Impacto en el Desempefio Laboral:

El equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales es
importante para mantener un desempefio laboral consistente y de calidad.
Cuando los empleados pueden separar sus responsabilidades familiares y
laborales, y dedicar tiempo adecuado a cada area, es mas probable que

mantengan un alto nivel de productividad y estén menos propensos a sufrir de

estrés o agotamiento.

4.4 Objetivo 3:

Evaluar las estrategias de afrontamiento utilizadas por los
colaboradores para hacer frente a los riesgos psicosociales en el entorno
laboral de la empresa petrolera.

Andlisis de las Estrategias de Afrontamiento

4.4.1 Afrontamiento frente ala Cargay Ritmo de Trabajo:

Estrategias Utilizadas:
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Los colaboradores indicaron que cuando enfrentan una sobrecarga de
trabajo, suelen redistribuir las tareas entre los compafieros para manejar la
carga de manera mas eficiente. Ademas, mencionaron que se reorganizan
diariamente para planificar y priorizar las tareas segun su urgencia e
importancia, lo que les ayuda a evitar el agobio.

Entrevistado 1: "Hacemos unos dias campo, otros dias oficina, otros
dias base. De esa manera, nosotros como que tratamos de dividir nuestras
actividades para no tener una sobrecarga.”

Entrevistado 3: "Al inicio de cada dia, de cada jornada uno planifica el
trabajo que se hace o que se va a hacer durante el dia.”

Evaluacion:

Estas estrategias de redistribucion de tareas y planificacion son
efectivas en el corto plazo para manejar la sobrecarga de trabajo, aunque
podrian ser insuficientes si la carga continta siendo alta de manera sostenida.
Es importante que estas estrategias se complementen con medidas

organizacionales mas estructuradas, como la optimizacién de procesos o la

contratacion de personal adicional.

4.4.2 Afrontamiento frente a la Recuperacién Insuficiente:

Estrategias Utilizadas:

Algunos colaboradores mencionaron la importancia de las pausas
activas y el uso del tiempo libre para descansar y realizar actividades
recreativas. Estos momentos de descanso permiten a los empleados
recuperar energia y mantener un equilibrio entre trabajo y vida personal.

Entrevistado 1: "Si, ahi si se hacen las pausas y también nos ayuda
para recuperar energia."

Entrevistado 2: "Salimos con mi familia al parque o a andar. Entonces
ahi si me desconecto mas de lo que es el trabajo."
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Evaluacion:

Las pausas activas y las actividades recreativas son estrategias de
afrontamiento saludables y efectivas para la recuperacion. Sin embargo, es
importante que estas pausas sean suficientemente frecuentes y que los
empleados tengan la libertad de utilizarlas cuando lo necesiten, para que su

efecto positivo se mantenga a lo largo del tiempo.

4.4.3 Afrontamiento frente a la Falta de Soporte y Apoyo:

Estrategias Utilizadas:

Los empleados indicaron que se apoyan mutuamente en su entorno
laboral, lo que les permite enfrentar mejor los desafios. Cuando la ayuda
técnica o administrativa es limitada, buscan asesoramiento de compafieros

con mas experiencia o tratan de resolver los problemas en grupo.

Entrevistado 1: "Nosotros como trabajamos en grupos, nos sentimos
apoyados entre todos."

Entrevistado 4: "Asistencia técnica si se tiene. En nuestro lugar de
trabajo, a veces la parte administrativa como que le falta un poquito de
organizacion."

Entrevistado 5: "Les pregunto a las que han tenido mas experiencia y
mayor tiempo en el &rea y es satisfactoria."

Evaluacion:

El apoyo mutuo entre compafieros es una estrategia eficaz para
afrontar la falta de soporte formal. Sin embargo, seria beneficioso que la
organizacién refuerce su estructura de soporte técnico y administrativo para

evitar que los empleados tengan que depender Unicamente de sus colegas en

situaciones criticas.
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4.4.4 Afrontamiento frente al Acoso Laboral:

Estrategias Utilizadas:

Aunque la mayoria de los colaboradores no han experimentado acoso
laboral en su lugar de trabajo, los que han sido testigos de tales situaciones
en otros entornos han mencionado la importancia de reportar estos incidentes
a los departamentos responsables, como Recursos Humanos.

Entrevistado 1: "No he visto aqui en la empresa, pero si he sido testigo
en otros lados. Lo que se ha hecho es comunicar a las personas respectivas
y encargadas para poder tratar de solventar estos casos."

Evaluacion:

La estrategia de reportar incidentes de acoso a las autoridades
correspondientes es adecuada y necesaria. Es fundamental que la empresa
siga promoviendo un entorno donde los empleados se sientan seguros y
respaldados al reportar cualquier caso de acoso, asegurando que se tomen

medidas correctivas rapidamente.

4.4.5 Afrontamiento frente a la Adiccién al Trabajo:

Estrategias Utilizadas:

Los empleados que mencionaron sentir presion para estar siempre
disponibles indicaron que intentan desconectarse completamente del trabajo
durante sus dias de descanso y dedicar tiempo a actividades personales y
familiares.

Entrevistado 2: "Bueno, lo primero que hago es estar con mi familia y
pasar el tiempo con ellos. Con mi familia ya una vez que estoy en mi casa ya
me desconecto del ambito laboral.”

Entrevistado 4: "Si es féacil porque uno sale a descansar y

practicamente, como estamos lejos de la empresa, no nos podrian llamar en
ese momento."
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Entrevistado 6: "Busco varias maneras de poder descansar, no
solamente pasar encerrado. Por ahi salir a hacer alguna caminata, visitar
algun lugar turistico."

Evaluacion:

La capacidad de desconectarse efectivamente del trabajo es una
estrategia clave para prevenir el agotamiento y mantener la salud mental. Es
esencial que la empresa respete los limites de trabajo de los empleados y

evite interrupciones durante los periodos de descanso para apoyar esta

estrategia de afrontamiento.

4.4.6 Afrontamiento frente a las Condiciones de Trabajo
Inadecuadas:

Estrategias Utilizadas:

Los colaboradores mencionaron que cuando enfrentan condiciones de
trabajo deficientes, como equipos mal mantenidos o areas de trabajo
incdmodas, informan a los departamentos responsables, como mantenimiento
o calidad, para que se tomen las medidas correctivas necesarias.

Entrevistado 1. "Trabajo con prevencién, regulando siempre la
velocidad. Si veo que algo no es normal, paro y reviso."

Entrevistado 3: "Lo que se hace en es0s casos es comunicar a
mantenimiento, el personal encargado de gestionar este tipo de fallas."

Evaluacion:

La comunicacion proactiva de problemas es una estrategia efectiva
para manejar riesgos relacionados con las condiciones de trabajo. Sin
embargo, la rapidez y eficacia de la respuesta de la empresa es muy

importante para evitar que estos problemas se agraven y afecten

negativamente el desempefio de los empleados.
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4.4.7 Afrontamiento frente a la Doble Presencia:

Estrategias Utilizadas:

Para manejar la presion de equilibrar el trabajo con las
responsabilidades familiares, los empleados mencionan que intentan separar
ambos dmbitos y dedicar tiempo de calidad a sus familias fuera del horario
laboral.

Entrevistado 1: "De cinco para adelante ya me dedico a lo que es mi
familia y el resto del trabajo es aparte.”

Entrevistado 5: "Cualquier problema familiar te desconcentra, te hace
bajar un poco tu rendimiento, pero siempre hay que tratar de que eso afecte
solo un momento y después continuar con tus actividades."

Evaluacion:

La separacion clara entre trabajo y vida personal es una estrategia
esencial para manejar la doble presencia. Es importante que la empresa
continle apoyando esta separacion mediante politicas de trabajo flexibles y
un entorno que respete las necesidades familiares de los empleados.

Conclusiones sobre las Estrategias de Afrontamiento

Los empleados de la empresa petrolera parecen haber desarrollado
una variedad de estrategias efectivas para afrontar los riesgos psicosociales
en su entorno laboral. Estas estrategias incluyen la redistribucion de tareas,
el apoyo mutuo, la desconexion durante los periodos de descanso, y la
comunicacién proactiva de problemas. Sin embargo, el éxito de estas
estrategias a largo plazo depende en gran medida del apoyo organizacional,

la rapidez en la respuesta a los problemas reportados, y la implementacion de

politicas que promuevan un entorno de trabajo seguro y saludable.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES GENERALES

El presente estudio se realizd con la finalidad de Analizar las
percepciones de los colaboradores de una empresa petrolera del Cantén La
Joya de los Sachas sobre la influencia de los riesgos psicosociales en su
desempefio laboral a fin de identificar estrategias efectivas de intervencion
para promover el bienestar y la productividad del personal. Se utilizaron
técnicas como la entrevista y la encuesta a través del Cuestionario de Riesgos
Psicosociales del Ministerio del Trabajo; a través de este estudio y de las

dimensiones que presentaban mayor riesgo, se puede concluir lo siguiente:

Carga y ritmo de trabajo: Los colaboradores perciben que la carga y
ritmo de trabajo varian significativamente segun las demandas del cliente, con
picos de trabajo que pueden llegar a ser excesivos. Esta variabilidad impacta
la capacidad de los empleados para manejar su carga de trabajo sin
experimentar agotamiento, lo que en ultima instancia afecta su desempefo
laboral. La planificacion y redistribucién de tareas son estrategias efectivas a

corto plazo, pero podrian no ser sostenibles si la alta carga de trabajo persiste.

Recuperacion: La capacidad de recuperacion después de la jornada
laboral es un factor muy importante para el desempefio laboral. Los

empleados que pueden aprovechar sus pausas activas y actividades
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recreativas después de su jornada laboral reportan un mejor equilibrio y
desempefio entre trabajo y su vida personal. Sin embargo, cuando la carga
de trabajo es excesiva, la recuperacion se ve comprometida, lo que podria

llevar a un deterioro en el rendimiento laboral.

Soporte y Apoyo: El apoyo mutuo entre compariieros contribuye
positivamente al manejo de las tareas diarias y la resolucion de problemas.
Sin embargo, la asistencia técnica y administrativa puede mejorarse, ya que
la falta de organizacién en estas areas a veces ralentiza la resolucion de
problemas generales, lo que podria afectar la eficiencia en la productividad de

la empresa.

Acoso Laboral: No se han identificado problemas de acoso laboral en
el entorno estudiado, lo que ha generado un ambiente de trabajo seguro y
respetuoso. Sin embargo, los empleados estan conscientes de la existencia
de procedimientos para reportar incidentes de acoso, lo que es muy bueno

para mantener un entorno laboral saludable.

Adiccién al Trabajo: Aunque los empleados sienten presion para estar
disponibles durante su jornada laboral, logran desconectarse efectivamente
durante sus dias de descanso. Este equilibrio es fundamental para prevenir el
agotamiento y mantener la salud mental. La empresa respeta los periodos de

descanso, lo cual es clave para un desempefiio sostenible.
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Condiciones de Trabajo: Las condiciones de trabajo en su mayoria son
adecuadas, pero existen areas de mejora, especialmente en el mantenimiento
de equipos y la adecuacion de ciertos espacios de trabajo. Estas deficiencias
pueden comprometer la seguridad y la eficiencia en el trabajo, para lo cual
existe la necesidad de una intervencidon proactiva para mantener altos

estandares de seguridad y comodidad.

Doble Presencia: Los empleados manejan adecuadamente la presion
de equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares, gracias a la
estructura de sus jornadas laborales. Sin embargo, los problemas personales
pueden afectar temporalmente su rendimiento, lo que resalta la importancia
de un apoyo continuo tanto a nivel personal como profesional para mantener

el equilibrio.

5.2 RECOMENDACIONES GENERALES

De acuerdo a los resultados obtenidos, una vez aplicado los
instrumentos de recoleccibn de datos, se sugiere las siguientes
recomendaciones, de acuerdo a cada dimension sostenida en este estudio;

como también al departamento de Recursos Humanos — Trabajo Social:

Recomendaciones para el Departamento de RR. HH -Trabajo
Social

Desarrollar e implementar programas de apoyo psicosocial que
incluyan asesoramiento individual y grupal, enfocados en el manejo del estrés,

la carga de trabajo y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estos
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programas deberian estar disponibles para todos los empleados y ser

fomentados frecuentemente dentro de la empresa.

Organizar talleres y capacitaciones para sensibilizar a los empleados
sobre los riesgos psicosociales, incluyendo temas como acoso laboral,
adiccion al trabajo, y técnicas de recuperacion efectiva. Estas sesiones deben
incluir formacion especifica para supervisores y lideres de equipo, para que

ellos puedan identificar y abordar estos riesgos de manera proactiva.

Proponer y apoyar la implementacion de politicas laborales que
promuevan un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida personal, como
horarios flexibles, y programas de conciliacion familiar. EI Departamento de
Trabajo Social puede liderar estas iniciativas y brindar apoyo continuo a los

empleados que lo necesiten.

Establecer protocolos claros y accesibles para la denuncia y gestion de
casos de acoso laboral, asegurando la confidencialidad y el apoyo adecuado
para las victimas. El Departamento de Trabajo Social y RR. HH debe estar
involucrado en estos procesos, proporcionando asesoramiento y seguimiento

a los empleados afectados.

Optimizacion de la Carga y Ritmo de Trabajo:
Implementar herramientas de gestién de trabajo que permitan una
planificacibn mas eficiente y una distribucion equitativa de las cargas de

trabajo. Considerar la posibilidad de aumentar la flexibilidad en la asignacién
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de tareas y la contratacion de personal adicional durante periodos de alta

demanda.

Mejora en las Estrategias de Recuperacion:
Promover la practica regular de pausas activas durante la jornada
laboral y fomentar actividades de bienestar post-jornada, como programas de

ejercicio o meditacion.

Fortalecimiento del Soporte y Apoyo: Mejorar la asistencia técnica y
administrativa mediante la implementacion de sistemas de gestion que
permitan una respuesta mas rapida a las solicitudes de soporte por parte de
los empleados. Ademas, se recomienda capacitar al personal administrativo

para mejorar la eficiencia en la resolucion de problemas en general.

Continuidad en la Prevencion del Acoso Laboral: Mantener y
fortalecer las politicas contra el acoso laboral, asegurar que todo el personal
se encuentre informado sobre los procedimientos para reportar acoso.
Realizar capacitaciones regulares sobre el respeto y la inclusion en el lugar

de trabajo.

Promocién del Equilibrio Trabajo-Vida Personal: Continuar
respetando los dias de descanso de los empleados y considerar la
implementacion de politicas que impulsen un mejor equilibrio entre el trabajo
y la vida personal - familiar, como por ejemplo la mejora en flexibilidad en los

horarios.

83



Mejoras en las Condiciones de Trabajo: Realizar auditorias
regularmente de las instalaciones y equipos para identificar areas que
necesiten mantenimiento o mejora. Invertir en la adecuacion de los espacios
de trabajo para garantizar que sean seguros para todos, comodos para que el

trabajo se vuelva mas eficiente.

Apoyo Continuo para Manejar la Doble Presencia: Fomentar
programas de apoyo para empleados que enfrenten dificultades personales
gue puedan afectar su desempefio laboral. También, ofrecer un ambiente de
trabajo que permita la flexibilidad necesaria para que los empleados puedan

cumplir con sus responsabilidades familiares sin comprometer su trabajo.
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ANEXQOS

Anexo 1: Encuesta

Formulario Riesgos Psicosociales

1.El cuesticnario es andnimo es decir no se solicita informacion personal sobre &l
participante.

2 Completar todo el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos

3.Mo existen respuestias correctas o incomrectas.

Muchas gracias por su colaboracidn

pikita1998@gmail.com Cambiar de cuenta

B2 Mo compartido

“ Indica que la pregunta es obligatoria

Area de trabajo: *
() Administrativa

() Operativa

Mivel mas alto de instruccion (Magque una sola opcion) - *
{:} Minguno

Educacion basica

Educacion media

Bachillerato

Tercar nivel

Cuarto nivel

CHONONONONG

Otro
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Antigiedad, afios de experiencia dentro de |la empresa o institucion: *
() 0-2afios

D 3-10afios

() 11-20afios

O lgual o superior a 21 afos

Edad del trabajador o servidaor: *

() 1624 aiios
() 2534afios
() 35-43afios
() 44-52afios

D lqual o superior a 53 afios

Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden :
otras personas (compafieros de trabajo, usuarios, clientes)

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D D o Com pletamEE:lt]E de Acuerdo
Decido el ritmo de trabajo en mis actividades *
1 2 3 4
En desacusrdo (1) O D O D Enmpletamegr de Acuerdo

Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan *
estrés

En desacusrdo (1) O O O O Enmpletame&tr de Acuerdo
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Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido )
encomendadas dentro de mi jornada laboral

En desacuerdo (1) O O O O Eumpletame&tle de Acuerdo

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades v destrezas para *
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

En desacusrdo (1) O O O O Eumpletamegr de Acuerdo

En mi trabajo aprendo ¥ adquisro nuevos conocimientos, habilidades y destrezas *
de mis compafieros de trabajo

En desacusrdo (1) O O O O I:c:mpletame&tr de Acuerdo

En mi trabajo s2 cuenta con un plan de carrera, capacitacion v/o entrenamiento *
para el desarrollo de mis conocimigntos, habilidades v destrezas

En desacuerdo (1) O O O O Enmpletame&tle de Acuerdo

En mi trabajo s2 evalla objetiva y periddicamente las actividades que realizo *

En desacusrdo (1) O D O D Enmpletamegr de Acuerdo
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En mi trabzajo s reconoce v se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo *
o logran sus objetivos.

En desacuerdo (1) D D O O Com pletamelg':]nz- de Acuerdo

Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas *
detrabajo

En desacuerdo (1) O O D O Com pletame&tle de Acuerdo

Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros vy factibles para el cumplimiento *
de mis funciones o actividades

En desacuerdo (1) D O D O Com pletamelgtle de Acuerdo

Wi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte v se preocupa cuando tengo *
demasiado trabajo que realizar

En desacuerdo (1) O O D O Enmpletame&tle de Acuerdo

Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacion para el *
desempefio de mi trabajo

En desacuerdo (1) O O D O Enmpletamelzltle de Acuerdo
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Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones :
gue pueden afectar a todos.

En desacuerdo (1) D O D D Eumpletamegr de Acuerdo

En mi trabajo existen espacios de discusidn para debatir abiertamente los :
problemas comunes v diferencias de opinién

En desacuerdo (1) O D O D Enmpletamegr de Acuerdo

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracian de mis compafieros de :
trabajo y/u otras areas

En desacuerdo (1) O O O O I:umpletamegle de Acuerdo

Mi opinion es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el :
cumplimiento de mis actividades o cuando exista cambio en mis funcione

En desacuerdo (1) D D O O Cnmpletame&t]e de Acuerdo

Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y |s organizacion
del trabajo

En desacuerdo (1) D D O O Cnmpletame&t]e de Acuerdo

95



Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados, :
accesibles y de facil comprensian

En desacuerdo (1) D D O O Com pletamelg':]nz- de Acuerdo

En mi trabajo se informa regularmente de |la gestion v logros de |s empresa o :
institucion a todos los trabajadores v servidores

En desacuerdo (1) O O D O Com pletame&tle de Acuerdo

En mi trabajo se respeta v se toma en consideracion las limitaciones de las .
personas con discapacidad para la asignacion de roles v tareas

En desacuerdo (1) D O D O Com pletamelgtle de Acuerdo

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimisnto *
de los objetivos

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O O Eumpletame&tlede Acuerdo
Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables *
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O O Cumpletameglede Acuerdo

96



Slempre dispongo de tareas v actividades a realizar en mi jornada v lugar de -
trabajo

1 2 3 4
En desacuerdo (1) D O O O Com pletamegr de Acuerdo
Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras .
actividades
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O () Com pletame&t]e de Acuerdo
En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y -
recuperar la energia.
1 2 3 4
En desacuerdo (1) D o O O Com pletamegle de Acuerdo

En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio en *
el trabajo

En desacuerdo (1) D D O O Eompletame&t]e de Acuerdo

Tengo un horario v jornada de trabajo gue se ajusta a mis expectativas v :
exigencias laborales

En desacuerdo (1) O D O O Enmpletame&t]e de Acuerdo
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Todos los dias siento gue he descansado lo suficiente vy que tengo la energia -
para iniciar mi trabajo

En desacuerdo (1) D o O C:, Com pletamegle de Acuerdo

El trabajo estd organizado de tal manera gue fomenta la colaboracion de equipo *
y el didglogo con otras personas

1 2 3 4
En desacuerda (1) o O O O Com pletamegle de Acuerdo
En mi trabajo percibo un sentimiento de comparfierismoe y bienestar con mis ’
colegas
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O O Com pletamelg':]nz- de Acuerdo

En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o :
trabajadores con algan grado de discapacidad v enfermedad

En desacuerdo (1) O D O O Enmpletameglede Acuerdo

En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero *

En desacuerdo (1) O D o O Enmpletameglede Acuerdo
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En mi trabajo tengo acceso a la atencidn de un médico, psicdlogo, trabajadora :
social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion

En desacuerdo (1) O D o O Enmpletameglede Acuerdo

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

En desacuerdo (1) O O O O Eumpletame&tlede Acuerdo

Las directrices vy metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornaday  *
horario de trabajo

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D O O Enmpletame&ede Acuerdo
En mi trabajo existe un buen ambiente laboral *
1 Z 3 4
En desacuerdo (1) O O D O Enmpletame&trde Acuerdo

Tengo un trabajo donde los hombres v mujeres tienen las mismas oportunidades =

En desacuerdo (1) O O O O Com pletamf.'l;tr de Acuerdo
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En mi trabajo me siento aceptado v valorado *

En desacuerdo (1) O D O O Enmpletame&t]e de Acuerdo

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el :
acceso de las personas con discapacidad

En desacuerdo (1) O O O O Completame&t; de Acuerdo

Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, *
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

En desacuerdo (1) D D O O Cnmpletame&t]e de Acuerdo

MWe siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo. *

En desacuerdo (1) D D O O Com pletamelg':]nz- de Acuerdo

En mi trabzajo estoy libre de conductas sexuales que afecten miintegridad fisica, *
psicoldgica y maral

En desacuerdo (1) D D O O Com pletamelg':]nz- de Acuerdo
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Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud :
fisica v mental

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O D O Enmpletamelz:]ede Acuerdo
Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando *
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O D O Dnmpletameglede Acuerdo

Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefioc *
de las actividades en el trabajo

En desacuerdo (1) O O D D Enmpletameg:r de Acuerdo

Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria ¥y herramientas que wtilizo :
para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo v
enfermedades profesionales

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D D o Com pletamEE:lt]E de Acuerdo
Wi trabajo esta libre de acoso sexual *
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D D D Com pletamegr de Acuerdo
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En mi trabajo s& me permite solucionar mis problemas familiares y personales *

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O D Com pletamegle de Acuerdo
Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o -
calumniosos sobre mi persona.
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O D Com pletamegle de Acuerdo
Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O O Com pletameg}e de Acuerdo
Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion *
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O O Com pletamegr de Acuerdo

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinion politica, religiosa, nacionalidad v :
orientacion sexual.

En desacuerdo (1) o O C:, C:, Com pletamegle de Acuerdo
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Mi trabajo v los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion. *

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O O O O Cumpletameglede Acuerdo
Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo ™
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D D O Eumpletameglede Acuerdo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de
personas ligados a un privilegio, por gjemplo, cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc, mismo que causa malestar v perjudica mi ambiente laboral

En desacuerdo (1) O D D o Com pletamEE:lt]E de Acuerdo

Puedo dejar de pensar en &l trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion, otros)

1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D D D Eumpletamegrde Acuerdo
Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable *
1 2 3 4
En desacuerdo (1) O D O D Enmpletamegrde Acuerdo

103

&



Anexo 2: Entrevista.

TRABAID
SOCIAL

Cf 2an Tl o 3L CaralL

Guia de Endrevista

=  Carga 'y Ftmo & Teadsa jo

tLamo dascribina al sguilibricantre sl tabajo ks ¥y manical gros realiaa an
1 purrioda baba o (Fodria com partir cderes o sraneda e au rutima
Zimria

cCudme sy horan 1raa)en por samearat ;Camao Saeribuys U tlampo sere lan
difarernes teea gque resliea 7 o Cees o que sy carpa e tralba o sctu sl e

axcaalva, sdecusds = Insulficieae?

it sy i hvid sd ey principallas rmaliza an @ cango, ¥ o«&mo marajs cosndo
axinte una wmhbrecanga e mram? Exivten acchddsdes o commidara qus

E=drisn sew opiimicadas o rediviod bulcas ¥

= Rpoummracion

4.

cCondderan qua ta cabejo te daje com suficheie anevpla pars divfensr de
acthiidsSay recraniivan deaspuds S 1u jornsss T Forguae.

cTianen o poalbiided de 1omer peoaas coarcan durania 1u joensds bborsl 7 5
an wul, ¢ Sanien gue | pecaas o 1omas dursnte el trabads son wficanias
para wyudsstes & recoparer b anangis?

1w horaris y jornsds lmboral acooal 1 sjustsn = tun aEpectribaey
retcoilidades percmalemT [ Te damien satied e con L Mexibilidsd de
Fecermari o S braibal [ ¢ For ool o por gud me?

U siipuso hic nics ey pecifica, ooeres |n medinsdidn o el afarcddio, pars
recupr prAargin Sespuin del cabejcT 3 o ml (ecdrin describiria ¥

= Lapare y Apoye

[ 8

cLamo dascribinias &l nivell de compafieisms snice tus colapas?, e ded,
i ihnte apcrpeds y valorado g fun compafisrcs de trmbajc? . Posdas

Ear alpun efampls?

TNy sccees o I oy 1écnken y adenlisd vizvwi v que necanlcon paerm

rasllcer o traba o de merara wlichnts? (Coms dascribinas la aficacis da ka
mnirbancis onics y adminbtratcs an 1u log s e brmba|od

TNy sccees o sargdcior médicon v palcoléglcos ancmo de uns crish o

retcmildad de rahablicscicon? (Con qué FaclliEad prosdes accedera srios
marvicios caando g necaniaed

104



TRABAJID
SOCIAL

S el i G et oA ey
[of S il [ daiar bl i,

11. ;PussSas daacribr wmm dtusddn oo ls que e hayas eniido sbrumssdo: por sl

irasbajo y oderes ] apoyo e toa compafance o eparvisores s aypsds a
npararla? ;0 como massjaie |a o bascian ¥

=  Aroao laboral

1Z. Sanios goe o mrbdanis laboral an segurs v llbe S8 ssranaras 5 malk robon?
LPor gué?

13. jAlpora ver Fas pressrcinds o sxpeimerisds achoa de horiigamiamo o
rralizwio e o direa de irsbajo? 5 s s, Sedme e mesa s a aikusdsn T

14. ;Conocm o procedlmissios y recurnsa dhgceibler an caso e gqua 5w
Rt e uns ticascian Seacoac lsborsl 7
= Adiccién al trabajs

15. ;AsciEen slifuma preslén o mernale, ya ses acplicles o rpdichos, soben Ia
Irporiancis de eviar tleergee daponiEls pars cabajar?

18. pOwdé cmeiTicll i rewlia desconactar compleiamesie dal trabajs cusessds
farerdnas tu jornada ¥ Por gua

17. Owé cambicn, 5l loa Balbiara, Farian que B9 el mds squilibresds seire
iu wids |skszesll y panonal?

10. ;Thaney alguns rutina gqua e syode o desceactar Sal irabajo al llegmr =
cana ¥ H e mid, ; podnias descrisdrio?

=  Coedicione: da trabajs

18, ;Como evalusrisn ls sdecuacion do las inataledcras yaquipos an tu kg
 tratajo ars pravenir sccidesc ey ¥ enferrasdsSan 7 2 Poer opoa 7

20. Saniss oo loa equipos ¥ heeramianias gres wriilizas o segures y axbin

EBdan mantanidos? ;Hmo expesrimemads alpun probleema relsdonads con sy
furnclcmamisao ¥

21. ;Exhien procedimienioa claros y sccosifas para repomiar y cormir fallos
an egpal pos o Invkalsdonas? ¢ Cuderan Theress cards |s sengeass an aborcar

anton probleammm?

2Z. fHay sspsdoa e bo lupar de frabajs que occraldesas Incemodos o Que
afsctmn negmivamems 1u BanertwT Dodles non y poer qua?

105



&

TRABAID
SOCIAL

PR NI ERERRTER
Dol ST el o5 [ st oo B

rOwd arivwingiay utllzss pare adaprisrte o s comsdiclone de trabalis gus
woevidaran eranjorablen? PusSan dancribir um susciESn pe le gua Boryas
anframado un problesrs con s inatal sclioran o squiEss ¥ codmo bz

rranajantey

= Duoble Prensncis

4.

rOud erizwiagas o hibiton sipees Ears masvis ner o sgpall Thric s slud sbhis
anta fun respomabiliEsd ey |akcanian y Tam laras ¥

. Haa noiads alpuna difsrencia an furendiesleants ksl cuaeds anfrants

diffcaitsdes perecralea? o lo manaja?

106



Anexo 3: Consentimiento Informado.

TRABAJO -$'
@©)sociaL oo | -~
Universidad Catdlica de Santiago de UNIVERSIDAD CATOLICA |
Guayaqu“ DE SANTIAUGO DE GUAYAQU
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales y Politicas
Carrera de Trabajo Social
Proyecto de investigacion sobre las percepciones de los colaboradores
de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los Sachas sobre la
influencia de los riesgos psicosociales en su desempefio laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entiendo que esta entrevista es parte de la investigacién cuyo objetivo es analizar las
percepciones de los colaboradores de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los
Sachas sobre la influencia de los riesgos psicosociales en su desempefio laboral,
efectuada por las estudiantes de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

Se me ha explicado el propésito de esta entrevista y entiendo el contenido de la misma
y de este instrumento.

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente en esta entrevista sin ser
obligado/a en cualquier forma a hacerlo, y que tengo el derecho de responder o no a
determinadas preguntas y a negarme a participar, si asi lo deseo. Entiendo que puedo
detener esta entrevista en cualquier momento, por ello no habra sancién ni repercusion

alguna.

Entiendo que mi identidad también se mantendra estrictamente confidencial, al igual que
toda la informacién aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de

investigacion cientifica.

Mediante esta declaracién acepto que se grabe esta entrevista y que se tomen fotos
durante la misma, aunque éstas no seran publicadas en ningin medio. Entiendo que mi
nombre no se vinculara a la grabacion ni a las fotos, y que nadie podra vincularme a las

respuestas que yo otorgue.

Nombre del/a participante: Josselin Vargas
Firma del/a participante ~ JosselinVargay
Fecha: 03-08-2024

Email: josselin.vargas@cu.ucsg.edu.ec

Teléfonos de contacto: 0983644953

Nombre de la persona obteniendo el consentimiento:_

Firma de la persona obteniendo el
consentimiento:

Email:

Teléfonos de contacto:-

107



B et &
IAL Universidad Catélica de Santiago de UNIVERSIDAD CATOLICA

Guayaquil DE SANTIAUO DE UUAYAQUIL

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales y Politicas
Carrera de Trabajo Social
Proyecto de investigacion sobre las percepciones de los colaboradores
de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los Sachas sobre la
influencia de los riesgos psicosociales en su desempefio laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entiendo que esta entrevista es parte de la investigacion cuyo objetivo es analizar las
percepciones de los colaboradores de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los
Sachas sobre la influencia de los riesgos psicosociales en su desempefo laboral,
efectuada por las estudiantes de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

Se me ha explicado el propésito de esta entrevista y entiendo el contenido de la misma
y de este instrumento.

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente en esta entrevista sin ser
obligado/a en cualquier forma a hacerlo, y que tengo el derecho de responder o no a
determinadas preguntas y a negarme a participar, si asi lo deseo. Entiendo que puedo
detener esta entrevista en cualquier momento, por ello no habra sancion ni repercusion

alguna.

Entiendo que mi identidad también se mantendra estrictamente confidencial, al igual que
toda la informacién aqui proporcionada, la cual sera utilizada solo para fines de

investigacion cientifica.

Mediante esta declaracion acepto que se grabe esta entrevista y que se tomen fotos
durante la misma, aunque éstas no seran publicadas en ningun medio. Entiendo que mi
nombre no se vinculara a la grabacion ni a las fotos, y que nadie podra vincularme a las

respuestas que yo otorgue.

Nombre del/a participante: Josselin Vargas
Firma del/a participante  Josselin'Vargay
Fecha: 03-08-2024

Email: josselin.vargas@cu.ucsg.edu.ec

Teléfonos de contacto: 0983644953

Nombre de la persona obteniendo el consentimiento:

Firma de la persona obteniendo el
consentimiento:

Email:

Teléfonos de contacto:
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@ SOCIAL Universidad Catélica de Santiago de UNIVERSIDAD CATOLICA

Guayaquil DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales y Politicas
Carrera de Trabajo Social
Proyecto de investigacion sobre las percepciones de los colaboradores
de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los Sachas sobre la
influencia de los riesgos psicosociales en su desempefio laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entiendo que esta entrevista es parte de la investigacion cuyo objetivo es analizar las
percepciones de los colaboradores de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los
Sachas sobre la influencia de los riesgos psicosociales en su desempeiio laboral,
efectuada por las estudiantes de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil.

Se me ha explicado el propdsito de esta entrevista y entiendo el contenido de la misma
y de este instrumento.

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente en esta entrevista sin ser
obligado/a en cualquier forma a hacerlo, y que tengo el derecho de responder o no a
determinadas preguntas y a negarme a participar, si asi lo deseo. Entiendo que puedo
detener esta entrevista en cualquier momento, por ello no habra sancién ni repercusion

alguna.

Entiendo que mi identidad también se mantendra estrictamente confidencial, al igual que
toda la informacién aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de

investigacion cientifica.

Mediante esta declaracion acepto que se grabe esta entrevista y que se tomen fotos
durante la misma, aunque éstas no seran publicadas en ningun medio. Entiendo que mi
nombre no se vinculara a la grabacion ni a las fotos, y que nadie podra vincularme a las

respuestas que yo otorgue.
Nombre del/a participante: Josselin Vargas

Firma del/a participante  Josselin Vargas

Fecha: 03-08-2024

Email: josselin.vargas@cu.ucsqg.edu.ec

Teléfonos de contacto: 0983644953

Firma de la persona obteniendo el
consentimiento:

Email:

Teléfonos de contacto:
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SOCIAL Universidad Catdlica de Santiago de UNIVERSIDAD CATOLICA |
Guayaquil ENFABAIEREE
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales y Politicas
Carrera de Trabajo Social
Proyecto de investigacion sobre las percepciones de los colaboradores
de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los Sachas sobre la

influencia de los riesgos psicosociales en su desempeno laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entiendo que esta entrevista es parte de la investigacién cuyo objetivo es analizar las
percepciones de los colaboradores de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los
Sachas sobre la influencia de los riesgos psicosociales en su desempeifio laboral,
efectuada por las estudiantes de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

Se me ha explicado el propésito de esta entrevista y entiendo el contenido de la misma
y de este instrumento.

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente en esta entrevista sin ser
obligado/a en cualquier forma a hacerlo, y que tengo el derecho de responder o no a
determinadas preguntas y a negarme a participar, si asi lo deseo. Entiendo que puedo
detener esta entrevista en cualquier momento, por ello no habra sancién ni repercusion
alguna.

Entiendo que mi identidad también se mantendra estrictamente confidencial, al igual que
toda la informacién aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de
investigacion cientifica.

Mediante esta declaracién acepto que se grabe esta entrevista y que se tomen fotos
durante la misma, aunque éstas no seran publicadas en ningun medio. Entiendo que mi
nombre no se vinculara a la grabacion pi a las fotos, y que nadie podra vincularme a las
respuestas que yo otorgue.

Nombre del/a participante: Josselin Vargas

Firma del/a participante  Josselin Vargas

Fecha: 03-08-2024

Email: josselin.vargas@cu.ucsq.edu.ec

Teléfonos de contacto: 0983644953

Nombre de la persona obteniendo el consentimiento: _‘
Firma dg la persona obteniendo el

consentimiento: -
Teléfonos de contacto: -
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S C lAL Universidad Catélica de Santiago de uuns'xusl_UAL)cnl'k»‘;u”L
Guayaquil DE SANTIAUO DE UL
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales y Politicas
Carrera de Trabajo Social
Proyecto de investigacion sobre las percepciones de los colaboradores
de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los Sachas sobre la

influencia de los riesgos psicosociales en su desempefio laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entiendo que esta entrevista es parte de la investigacion cuyo objetivo es analizar las
percepciones de los colaboradores de una empresa petrolera del Cantén La Joya de los
Sachas sobre la influencia de los riesgos psicosociales en su desempefno laboral,
efectuada por las estudiantes de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil.

Se me ha explicado el propésito de esta entrevista y entiendo el contenido de la misma
y de este instrumento.

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente en esta entrevista sin ser
obligado/a en cualquier forma a hacerlo, y que tengo el derecho de responder o no a
determinadas preguntas y a negarme a participar, si asi lo deseo. Entienda que puedo
detener esta entrevista en cualquier momento, por ello no habra sancién ni repercusion

alguna.

Entiendo que mi identidad también se mantendra estrictamente confidencial, al igual que
toda la informacién aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de

investigacion cientifica.
Mediante esta declaracion acepto que se grabe esta entrevista y que se tomen fotos

durante la misma, aunque éstas no seran publicadas en ningun medio. Entiendo que mi
nombre no se vinculara a la grabacion ni a las fotos, y que nadie podra vincularme a las

respuestas que yo otorgue.

Nombre del/a participante: Josselin Vargas
Firma del/a participante  Josselin Vargas
Fecha: 03-08-2024

Email: josselin.varqgas@cu.ucsg.edu.ec

Teléfonos de contacto: 0983644953

Nombre de la persona obteniendo el consentimiento:,

y/4 /)
Firma de la persona obteniendo el
consentimiento:

Teléfonos de contacto: _
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Anexo 4: Matriz de Variables

Categorias

Definicién conceptual

Variables

Indicadores

Riesgos
Psicosociales

Son riesgos psicosociales aquellos aspectos de
la organizacion del trabajo, del contenido del
trabajo y del entorno social del trabajo que
pueden tener un efecto nocivo para la salud y
el bienestar de los trabajadores (OIT, 1984).
Algunos autores identifican las siguientes
categorias de riesgos psicosociales en el
trabajo: Carga y ritmo de trabajo

Desarrollo de competencias

Liderazoo

Carga y ritmo de
trabajo

Percepcion sobre las solicitudes y requerimientos que me
piden otras personas (compafieros de clientes).

Nivel de decision respecto al ritmo de trabajo en sus
actividades.

Frecuencia de estres en las actividades y/o responsabilidades
que me fueron asignadas.

Cantidad de tiempo para realizar todas las actividades que me
han sido encomendadas dentro de mi jornada laboral.

Desarrollo de
competencias

Cantidad de conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado.

Acceso a adquierir nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas de mis comparieros de trabajo.

Acceso a un plan de carrera, capacitacion y/o entrenamiento
para el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y
destrezas.

Presencia de evaliacion objetiva y periédicamente las
actividades que realizo.

Liderazgo

Existencia de reconocimiento y crédito a la persona que
realiza un buen trabajo o logran sus objetivos.

Presencia de un jefe inmediato que esta dispuesto a escuchar
propuestas de cambio e iniciativas de trabajo.

Existencia de metas, plazos claros y factibles para el
cumplimiento de mis funciones o actividades.

Existe una intervencion, brindan apoyo, soporte o se
preocupan cuando tengo demasiado trabajo que realizar.
Acceso a suficientes lineamientos y retroalimentacion para el
desempefio de mi trabajo.

Nivel de consideracion del equipo de trabajo, y de las
decisiones que pueden afectar a todos.

Margen de accion
y control

Existencia de espacios de discusion para debatir abiertamente
los problemas comunes y diferencias de opinion.

Acceso a realizar el trabajo con colaboracion de mis
comparieros de trabajo y/u otras areas.

Frecuencia de cuando mi opinién es tomada en cuenta con
respecto a fechas limites en el cumplimiento de mis
actividades o cuando exista cambio en mis funciones.
Acceso a aportar con ideas para mejorar las actividades y la
organizacion del trabajo

Organizacion del
Trabajo

Percepcion de si las formas de comunicacion en mi trabajo
son adecuados, accesibles y de facil comprension.
Frecuancia en la que se informa de la gestion y logros de la
empresa o institucion a todos los trabajadores y servidores.
Existencia de respeto y consideracion de las limitaciones de
las personas con discapacidad para la asignacion de roles y
tareas.

Cantidad de reuniones suficientes y significantes para el
cumplimiento de los objetivos.

Porcentaje de claridad en las metas y objetivos en mi trabajo.
Diponibilidad de tareas y actividades a realizar en mi jornada y|
lugar de trabajo
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Riesgos
Psicosociales

Recuperacion

Nivel de energia como para realizar otras actividades.
Acceso a realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia.

Cantidad de tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi
desempefio en el trabajo.

Acceso a un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis
expectativas y exigencias laborales.

Cantidad de dias que siento que he descansado lo suficiente y
que tengo la energia para iniciar mi trabajo.

Soporte y Apoyo

Grado de organizacion del trabajo para fomentar la
colaboracion de equipo y el dialogo.

Percepcion de compafierismo y bienestar con los colegas.
Disponibilidad de apoyo para trabajadores sustitutos o con
discapacidad/enfermedad.

Disponibilidad de ayuda técnica y administrativa.

Acceso a atencion médica y psicolégica en situaciones de
crisis o rehabilitacion

Estrés
Organizacional

Nivel de igualdad en el trato independientemente de la edad.
Cumplimiento de directrices y metas autoimpuestas dentro de
la jornada laboral.

Percepcion de buen ambiente laboral.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el
trabajo.

Nivel de aceptacién y valoracién en el trabajo.

Accesibilidad de los espacios fisicos para personas con
discapacidad.

Percepcion de ausencia de amenazas y maltratos en el
trabajo.

Estabilidad percibida frente a cambios en el trabajo.
Ausencia de conductas sexuales inapropiadas en el trabajo.
Impacto del trabajo en la salud fisica y mental.

Facilidad para relajarse fuera del horario laboral.

Influencia de problemas personales en el desempefio laboral.
Adecuacion de instalaciones y equipos para la prevencion de
accidentes y enfermedades.

Ausencia de acoso sexual en el trabajo.

Salud Mental y
Emocional

Facilidad para solucionar problemas familiares y personales en
el trabajo.

Ausencia de conflictos y rumores estresantes en el trabajo.
Grado de equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Nivel de orgullo de trabajar en la empresa.

Respeto a la diversidad de ideologia, politica, religion,
nacionalidad y orientacién sexual.

Valoracion y motivacion derivada del trabajo y aportes
realizados.

Ausencia de sentimiento de culpa al no estar trabajando.
Ausencia de espacios exclusivos que generen malestar en el
ambiente laboral.

Capacidad para desconectar del trabajo durante el tiempo
libre.

Percepcion de salud fisica y mental.
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Desempefio
laboral

El desempefio laboral se define como el
conjunto de acciones y comportamientos
observados en el individuo que ocupa un
puesto de trabajo en una organizacion, esto en
relacion con el contenido de su cargo, sus
atribuciones, sus tareas y actividades a
desarrollar en el puesto de trabajo. (Pineda y
Salazar, 2022)

Contenido del
puesto

Cantidad de responsabilidades que una persona necesita para
cubrir el puesto.

Cantidad de actividades que una persona necesita para cubrir
el puesto.

Cantidad de calificaciones, que una persona necesita para
cubrir el puesto.

Cantidad de habilidades, que una persona necesita para cubrir
el puesto.

Cantidad de competencias, que una persona necesita para
cubrir el puesto.

Atribuciones del
puesto

Conocimiento de funciones basicas, que componen el “dia a
dia” del trabajador.

Tareas del cargo

Cantidad de tareas que debe desempefiar en su cargo
Percepcion acerca de la sobrecarga de tareas.
Actividades o tareas que debe desempefiar en su jornada
laboral

Actividades a
desarrollar

Cantidad de horas laboradas por semana

Porcentaje de horas que se destinan para realizar las
actividades

Cantidad de tiempo para gestionar las horas diarias que se
ocuparan para el desarrollo de las actividades programadas
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