UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE PSICOLOGIA, EDUCACION Y COMUNICACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TEMA:
Factores de riesgos psicosociales y su incidencia en el
desempeio del personal de recursos humanos de una
empresa publica de la ciudad de Guayaquil.

AUTORA
Villares Gamarra, Selena Cristal

Trabajo de titulacién previo a la obtencion del titulo de
LICENCIADO EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TUTORA
Sanchez Ube, Pricila Francia

Guayaquil, Ecuador
20 de febrero del 2025



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE PSICOLOGIA, EDUCACION Y COMUNICACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo de titulacion, fue realizado en su totalidad
por Villares Gamarra, Selena Cristal, como requerimiento para la obtencion

del titulo de Licenciado en Psicologia Organizacional.

TUTOR (A)

. ‘h\‘\“" = \1-\{%_

S.a'mchez Ube, Pricila Francia

DIRECTOR DE LA CARRERA

f.
Estacio Campoverde, Mariana

Guayaquil, a los 20 dias del mes de febrero del afio 2025



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE PSICOLOGIA, EDUCACION Y COMUNICACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Villares Gamarra, Selena Cristal
DECLARO QUE:

El Trabajo de Titulacidn, Factores de riesgos psicosociales y su incidencia
en el desempeio del personal de recursos humanos de una empresa
publica de la ciudad de Guayaquil, previo a la obtencion del titulo de
Licenciado en Psicologia Organizacional, ha sido desarrollado respetando
derechos intelectuales de terceros conforme las citas que constan en el
documento, cuyas fuentes se incorporan en las referencias o bibliografias.

Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, me responsabilizo del contenido, veracidad y

alcance del Trabajo de Titulacion referido.

Guayaquil, a los 20 dias del mes de febrero del ano 2025

EL AUTOR (A)

Seleyia Wlgres

Villares Gamarra, Selena Cristal




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE PSICOLOGIA, EDUCACION Y COMUNICACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

AUTORIZACION

Yo, Villares Gamarra, Selena Cristal

Autorizo a la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil a la publicacién
en la biblioteca de la institucion del Trabajo de Titulacién, Factores de riesgos
psicosociales y su incidencia en el desempenio del personal de recursos
humanos de una empresa publica de la ciudad de Guayaquil, cuyo

contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva responsabilidad y total autoria.

Guayaquil, a los 20 dias del mes de febrero del afo 2025

LA AUTORA:

Seleya Vilyres

Villares Gamarra, Selena Cristal




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE PSICOLOGIA, EDUCACION Y COMUNICACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

INFORME COMPILATIO

E; INFORME DE ANALISIS
. magister
VILLARES GAMARRA SELENA. D on simiitudes
it gl @ P
&y 3w 1diomas no reconocldos {ignorado)

Namero de palabras: 13,544
NGmero de caracteres: 95.137

TEMA DEL TRABAJO DE TITULACION: Factores de riesgos
psicosociales y su incidencia en el desempefio del personal de
recursos humanos de una empresa publica de la ciudad de

Guayaquil
AUTORA:
-Villares Gamarra, Selena Cristal

INFORME ELABORADO POR:
g D, -

Wavede (1%

Lic. SAnchez Ube, Pricila Francia Mgs.



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE PSICOLOGIA, EDUCACION Y COMUNICACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TRIBUNAL DE SUSTENTACION

Psic. Carrillo Saldarreaga, Sofia Mgs.
DECANO O DIRECTOR DE CARRERA

Psic. Chiquito Barba, Efrén Mgs.
COORDINADOR DEL AREA O DOCENTE DE LA CARRERA

Galarza Colamarco, Alexandra Mgs.
OPONENTE



INDICE

INTRODUCCION ... .cucuucteiacsiseiseiseesessete bbbt 2
CAPITULD | ettt 3
Planteamiento del ProbIEmMa .......c..eeeeeiiii e e e e e e 3
Formulacion y sistematizacion del problema .........c.cooviiiiiiiiiiiin e, 4
Pregunta GENEIAl ...uii it e e et e e e s ae e e e st e e e e s bee e e s eerreeeeenes 4
Preguntas ESPECIfiCAS ...c.uiii ittt e e e et e e e e rte e e e eraeeeeenes 4

(0] oY= 1Yo 13U SPR 4
(0] o[ n A Lo X ={=] o (=T~ | FS USRS 4

(0] o [ m AV e I =Ty e =T f 3 ol 1P SPR 4
JUSEITICACION .ttt ettt st e e bee e sab e e e sabe e sabeesnbeesabeeenes 5
Variables del @STUTIO ......uiiuiiiiiie ettt e 7
Variable independiente: Factores de riesgo psicosocial .........ccccvveeeeeciieeiecciieeeccciee e, 7
Variable dependiente: Condiciones [aborales.........coceiiiecieiiiiciei e 7
CAPITULOD 11 oottt 8
Y T g oo =T ] g Tole BRSPS TS U PP U PP PPPOTOVPPRPPPPIO 8
ANTECEURNTES ...ttt ettt ettt e b e she e st e s bt et e e bt e sbeesbee et e ebeenbeesbeesanenas 8
Factores de rieSgo PSICOSOCIAl...cccuiiiiiiiiie et e e e e e 11
Clasificacién de los factores de riesgo psicosoCial .......ccoccveeiiiiieeiiiciee e, 13
Impacto de [0S riesgos PSICOSOCIAIES. ... .uviiiicuiiiiiciiie e 15
CondiCioNeSs [aDOralES ....c..eeeieie e e 16
Condiciones laborales en el sector pUBbliCO.........coeeeiiiiicieeeee e, 18
Impacto de las condiciones laborales en el bienestar ..........ccccoeeieiiiiiieiccciee e, 20
Estrategias para mitigar |0s riesgos psiCOSOCIAIES ....cccvviiiiiriiiiei it 21
Estrategias terapEULICAS . .eiiv i e e e e e e e sare e e e saaaeeeean 24
Estrategias organizacionales ........c..eoooeiiii it 27

Y Y (ool o] a[o1=Y ) (V- | FR SRR 29
CAPITULOD 1l 1ottt bbb 33
V1] oY Fo] [} - t- 1SS 33
DiseN0 de INVESHIZACION.....cccviiii ittt e e e e e e e e e s e eabae e e eaaeeas 33
o Yo Xe L=l oY/t nf=t= ol Lo o VNSRRI 33

FA [ o Tl TSRO UP PRI 34
Instrumentos de recoleccion de datos..........eoveriirciiereereer e 34
(o] o] Lol oo TNV 0 o IO LT o - F PSR 35
Operacionalizacion de 1as Variables ........ueie i 36



CAPTTULO IV ettt et e e e et e et et et et e e eaeeeeeeeeee e e et et eneeeeeeeeeeeeenseneeneneeeseeeeenaeeans 39

ANALiSiS dE rESUITATOS. ....eeieiieeiie ettt e e sbe e e sanee s 39

[ 11 = 2= o Y-S 43
CAPITULD Vit b 45
L foT o JUT=E] - TN 45
Objetivos de 1a PropUESTA ....ccvviii ittt e e st e e s s e e e s sbaeeeesanes 46
(0] o [=]n AV e I ={=T o [=T - | FS PSR 46

(0] o[ 8 AV o I =Ty 1=l 3 ol 1 PR 46

Y T Tl o] o] U =T - F SR 47
Implementacion de |2 ProPUESEA .....ccccviie it 54
CONCIUSIONES .ottt ettt ettt e s e st e et e s bt e e ab e e st e e sabeeesabeesbaeesnseesaneeenanes 55
RECOMENAACIONES ....eeniiieiiiieetee ettt ettt et e st e s bt e e sbe e e sabeesabeesbeeesabeeenares 57
REFERENCIAS. ...ttt ettt ettt e e e e ettt e e e e e e e nbe et e e e e e e s nereeeeeeeeesannnenes 59

VI



RESUMEN

El presente documento aborda los factores de riesgo psicosocial en el entorno
laboral en una institucién publica de Guayaquil. El estudio tuvo un disefio no
experimental y de enfoque cuantitativo, utilizando el Cuestionario de
Evaluacion de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo del Ecuador como
principal instrumento de recoleccion de datos en 369 trabajadores. Se
identificd que existen niveles de riesgo medio y alto con respecto a la carga y
ritmo de trabajo, el equilibrio entre el trabajo y la recuperacioén, el liderazgo
organizacional, las condiciones laborales y la conciliacion entre la vida
personal y laboral. La presencia de estos riesgos afecta la salud mental y fisica
de los empleados, disminuye su productividad y deteriora el clima
organizacional. Para abordar esta problematica y mitigar los factores de riesgo
psicosocial en el personal de la institucion se propone la implementacion de
talleres de bienestar laboral, con talleres de prevencion primaria para mejorar
las condiciones laborales, disefar talleres de prevencion secundaria
orientados al manejo del estrés y establecer talleres de prevencién terciaria
que brinden estrategias de afrontamiento a empleados con alto riesgo

psicosocial.

Palabras Claves: riesgos psicosociales, estrategia de intervencion,

instituciones publicas, estrés laboral, prevencion psicosocial
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INTRODUCCION

La salud y el bienestar de los colaboradores en una organizacion son pilares
fundamentales para garantizar el éxito y la sostenibilidad empresarial. Los
empleados constituyen un recurso estratégico que debe ser cuidado y desarrollado
de manera adecuada. En este sentido, el bienestar de los trabajadores no es un
aspecto que las organizaciones puedan ignorar. Invertir en la salud de los
empleados es una decision estratégica para mejorar los resultados del negocio, ya
que cuando los programas de salud y bienestar se implementan correctamente,
generan beneficios tangibles para los colaboradores y para la empresa en la que

laboran.

Poner el bienestar del trabajador como foco central dentro de la cultura
organizacional crea un buen entorno laboral y refuerza la reputacion de la empresa
de ser un lugar atractivo para trabajar, donde los empleados se sienten mas
satisfechos y, por ende, son mas productivos. Los empleados que estan sanos y
felices generan éxito y el crecimiento de las empresas. Ademas de abordar los
riesgos tradicionales contemplados en los programas actuales, es necesario

identificar los factores de riesgo psicosocial.

El presente trabajo tiene como propdsito, a la luz de investigaciones
recientes y del marco legal vigente en materia de prevencion de riesgos, identificar
los factores de riesgo psicosocial que afectan a los colaboradores de la empresa
publica de Guayaquil. Este analisis busca sentar las bases para implementar
estrategias que mejoren el desempefo, la calidad de vida y el bienestar de los

empleados.



CAPITULO |

Planteamiento del problema

Los riesgos psicosociales son un riesgo para la salud fisica, mental y
emocional de los trabajadores, que impacta en su productividad (Lavicoli & Di
Tecco, 2020). Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) el estrés, la falta de equilibrio entre
esfuerzo y recompensa, las largas jornadas laborales y el liderazgo ineficaz afectan
la salud y son causados por el disefio inadecuado del trabajo, la inadecuada
organizacion de tareas y las relaciones interpersonales deficientes dentro del

entorno laboral.

Estos factores hacen mas que impactan el bienestar de los empleados,
también comprometen la productividad, la sostenibilidad de las organizaciones y la
competitividad econdmica de las empresas debido al ausentismo y las altas tasas
de rotacion laboral (Mufioz Rojas et al., 2018). Ademas, los cambios globales, la
digitalizacién y las nuevas formas de organizacion del trabajo, han exacerbado los
riesgos psicosociales, conduciendo a estrés cronico, agotamiento emocional y, en

casos extremos, depresion y ansiedad severa (Chirico, Giorgi & Magnavita, 2023).

Estas condiciones generan efectos directos en la productividad y el
desempenfio organizacional, derivados de una disminucion de la calidad en la toma
de decisiones por parte del personal de recursos humanos que actua como eje
central en la implementacion de estrategias administrativas y de bienestar

(Vazquez-lbarra et al., 2022).

Por lo tanto, contar con estrategias efectivas que mitiguen los riesgos

psicosociales es fundamental para garantizar la satisfaccion de los trabajadores vy,



con ello, la sostenibilidad de las organizaciones. Al abordar el estrés y el
agotamiento emocional se promueve un mejor ambiente laboral, lo que fortalece la

eficiencia de las empresas.

Formulacion y sistematizacion del problema
Pregunta General
¢ Como inciden los factores de riesgo psicosocial en el desempefio del

personal de recursos humanos de una empresa publica de la ciudad de Guayaquil?

Preguntas Especificas

e ;Cuales son los factores de riesgo psicosocial de los trabajadores?

e ;Qué caracteristicas de las condiciones laborales impactan el desempeno

de los colaboradores en la empresa?

e ;Qué estrategias de intervencién se deben implementar para mitigar los

factores de riesgo psicosocial en el personal de recursos humanos?

Objetivos
Objetivo general
Determinar los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en el personal

de recursos humanos de una empresa publica de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos
e Ejemplificar los factores de riesgos psicosociales y su impacto en el
bienestar de los empleados y la productividad laboral.
¢ |dentificar los factores de riesgos psicosociales de la empresa a través de la
aplicacion del cuestionario de Identificacién de Situaciones de riesgo a los

trabajadores.



e Presentar estrategias de intervencion para mitigar los factores de riesgos

psicosociales.

Justificacion

Esta investigacion describe el rol del psicélogo organizacional en la
identificacion, gestién y prevencion de los riesgos psicosociales en el entorno
laboral. Chiavenato (2011) confirma que la labor del psicélogo es implementar
programas que motiven a los equipos de trabajo y disefar estrategias que mejoren
el compromiso de los empleados. El objetivo de este estudio es analizar los factores
de riesgo psicosocial que afectan al personal de una institucion publica, con el fin

de establecer estrategias de prevencidon para mitigar sus efectos negativos.

Los riesgos psicosociales generan estrés, la sobrecarga laboral, la falta de
apoyo social, el acoso laboral y las condiciones laborales inadecuadas que
impactan negativamente en la salud de los empleados y en el rendimiento de la
empresa (Linares et al., 2018) Este impacto negativo se nota en las empresas
publicas, donde la complejidad de las dinamicas laborales y la alta intensidad de la
carga de trabajo afectan el bienestar de trabajadores, al disminuir la calidad de los

servicios ofrecidos a la ciudadania.

Los psicologos organizacionales disefian e implementan estrategias para
mejorar la motivacion, satisfaccién y desempefio de los empleados. Su trabajo
optimiza la gestidn de recursos humanos y garantiza el cumplimiento de normativas
laborales. Ademas, su intervencién influye en la dinamica interna de la
organizacion, afectando el clima laboral y la percepcion que los empleados y los

stakeholders tienen de la empresa. (Robbins & Judge, 2013).



La investigacion analiza la gestidon de riesgos psicosociales en el entorno
laboral, para identificar los patrones y las tendencias que desarrollen la teoria en
este campo. Ademas, se disefiaran herramientas y metodologias que intervengan
en problemas de estrés, la carga de trabajo excesiva y las condiciones laborales

adversas.

Los riesgos psicosociales empeoran el desempefio de los trabajadores y la
estabilidad de las instituciones. Estos efectos se demuestran en el ausentismo, la
baja productividad, el presentismo y la alta rotacion de personal. En las instituciones
publicas de Guayaquil, estas condiciones afectan la sostenibilidad financiera y la
calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania. Es por eso que se deben
implementar estrategias de prevencion y mitigacion que reduzcan estos riesgos,
fortalezcan la salud mental de los empleados y optimicen la eficiencia operativa de

las instituciones publicas.

El interés por abordar los riesgos psicosociales en las empresas publicas
mejorara las condiciones laborales en este sector que enfrenta problemas

estructurales y operativos.

Los resultados de esta investigacion impactaran a nivel individual, al reducir
factores de estrés y mejorar el bienestar de los trabajadores; a nivel organizacional,
al optimizar el desempefio y reducir costos de la rotacion y el ausentismo; y a nivel
social, al fortalecer el funcionamiento de las instituciones publicas y la calidad de

los servicios que ofrecen a la comunidad.



Variables del estudio
Variable independiente: Factores de riesgo psicosocial

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), los factores de riesgo
psicosocial son circunstancias que afectan la salud fisica, mental y social del
trabajador, que surgen como resultado de interacciones entre el ambiente de
trabajo, el contenido del trabajo y las caracteristicas individuales. Estos riesgos, a
estan relacionados con dimensiones subjetivas del trabajo: largas jornadas
laborales, falta de control sobre las tareas, conflictos interpersonales y acoso
laboral, provocando estrés, ansiedad y problemas de salud (Montalvo Sanchez et

al., 2020).

Variable dependiente: Condiciones laborales

Las condiciones laborales son factores ambientales en las que los
empleados realizan su trabajo. Son los aspectos fisicos: la iluminacion, ventilaciéon
y ruido; organizativos: el liderazgo, las politicas de recursos humanos y la carga
laboral; y sociales: relaciones interpersonales. La gestién de estas condiciones
hace que el entorno de trabajo sea seguro y se procure la salud fisica y mental de

los empleados (Gémez-Garcia et al., 2023).



CAPITULO I

Marco teérico

Antecedentes

Montalvo Sanchez et al. (2020) evaluaron, en Espania, la prevalencia y los
niveles de exposicion a factores y riesgos psicosociales en 518 profesionales de la
region. La investigacién, de enfoque descriptivo y transversal, aplicé el cuestionario
ISTAS-21 se centrd en las exigencias psicolégicas, doble presencia y control del
trabajo. Los resultados indicaron que las exigencias psicologicas, la necesidad de
ocultar emociones, afectaron al 62.1% de los trabajadores, con mayor impacto en
aquellos con contratos fijos y mas de 10 afos de antigliedad. La doble presencia,
la carga simultanea de responsabilidades laborales y domésticas, tuvo una
prevalencia del 68.4%, afectando a mujeres (74.69%) y a trabajadores de entre 26

y 46 afnos.

Este resultado muestra que los trabajadores no son capaces de
compatibilizar el trabajo con las responsabilidades familiares, lo que les genera
estrés y, en consecuencia, afecta el bienestar laboral. Ademas, el 70.36% de los
participantes reportaron dificultades para gestionar los tiempos de trabajo, lo que
demuestra la existencia de una carga laboral que limita la organizacion del tiempo
y la conciliacién entre la vida laboral y personal. Ante estos hallazgos, los autores
destacaron la necesidad urgente de implementar medidas preventivas para mejorar
la calidad de vida laboral. Asimismo, subrayaron la importancia de estudios
longitudinales y el desarrollo de instrumentos mas especificos para evaluar factores

como el estrés y el apoyo social.



Manrique et al. (2021) utilizaron en Colombia el Maslach Burnout Inventory
(MBI-HSS) para medir el sindrome de burnout en una muestra de 76 profesionales,
en su mayoria psicologos (92%). El riesgo psicosocial intralaboral explico el 47.8%
de la variabilidad del sindrome de burnout, lo que confirma su impacto en la salud
mental de los trabajadores. Los autores confirmaron la necesidad de implementar

programas de intervencion para reducir el desgaste emocional.

Castro Méndez (2018) estudiaron los centros de salud publicos de Malleco,
Chile aplicando el cuestionario SUSESO/ISTAS 21, lo cual evalu6 los riesgos
psicosociales en una muestra de 438 funcionarios, que fue el 88% del personal de
los centros analizados. Los resultados indicaron que el 14.6% de los trabajadores
tenia enfermedades laborales diagnosticadas. EI desequilibrio esfuerzo-
recompensa y los altos niveles de estrés fueron las condiciones de mayor
prevalencia. Estos resultados confirmaron la necesidad de intervenciones en

riesgos psicosociales.

En el ambito local, Espinoza-Guerra et al. (2020) analizaron los riesgos
psicosociales y la satisfaccion laboral en dos empresas de servicios de salud
ocupacional en Guayaquil, Ecuador. Este estudio cuantitativo, que utilizd los
instrumentos Satisfaccion Laboral 20/23 y un cuestionario del Ministerio de Trabajo,
involucré a 100 trabajadores, de los cuales el 70% eran mujeres. Los resultados
demostraron una correlacion negativa significativa entre los riesgos psicosociales y
la satisfaccion laboral, lo que indica que una mayor percepcién de riesgos se asocia
con menores niveles de satisfaccién. Ante esto, los autores recomendaron la
implementacion de programas que reduzcan los riesgos psicosociales y promuevan

un entorno laboral mas favorable.



En una institucion publica, Becerra-Ostos et al (2018) en Bogota, Colombia,
identificaron los factores psicosociales que inciden en la aparicién de enfermedades
no transmisibles relacionadas con el estrés laboral. La muestra estuvo conformada
por 50 empleados administrativos seleccionados aleatoriamente, a quienes se
aplico el cuestionario de riesgo psicosocial de Bocanument. El estudio encontré que
el 76 % de los participantes reporté un riesgo medio en la organizacién del tiempo
de trabajo, y el 80 % un riesgo bajo en el contenido de sus tareas. Los resultados
confirmaron que la sobrecarga laboral y el trabajo bajo presion estan asociados a

la aparicién de enfermedades.

En México, Uribe-Prado (2020) identificaron la prevalencia de riesgos
psicosociales y su relacion con el burnout y los trastornos psicosomaticos en 305
trabajadores del sector publico. Se emplearon los cuestionarios EDO y GRIII, con
el modelo de demandas/control de Karasek y la Norma Oficial Mexicana 035. Los
resultados demostraron prevalencia de jornadas laborales, interferencia trabajo-
familia y relaciones laborales deficientes, con el 26.9 % de los participantes
reportando altos niveles de insatisfaccion por el reconocimiento de su desempeno

y un 24.9 % de violencia laboral percibida.

Coque Procel et al. (2023) en Cotopaxi, Ecuador, evaluaron los riesgos
psicosociales en 31 trabajadores publicos mediante el cuestionario MDT (2018) y
entrevistas cualitativas. Los resultados revelaron que el 87.1% de los trabajadores
experimentaron riesgos en liderazgo y desarrollo de competencias, mientras que
un 64.52% lo hizo en organizacion del trabajo y un 51.61% en recuperacion. Las
conclusiones del estudio demostraron la importancia de implementar programas de
mejora en liderazgo, seguridad y competencias laborales, tanto para mitigar los

efectos negativos como para para fortalecer el clima organizacional.
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Factores de riesgo psicosocial

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), los factores de riesgo
psicosocial son el resultado de interacciones complejas entre el ambiente de trabajo
el contenido del trabajo y las caracteristicas individuales del trabajador, y afectan la
salud fisica, mental y social (Sierra Hernaiz, 2021). A diferencia de los riesgos
fisicos y quimicos, que derivan de la exposicidon a agentes tangibles, entre ellos el
ruido, las vibraciones y las sustancias peligrosas, los riesgos psicosociales estan
asociados a los factores organizativos y relacionales del trabajo; su impacto se
extiende a la salud mental, con trastornos tales como la ansiedad y la depresion, a
la salud fisica, con enfermedades cardiovasculares, y a la estabilidad
organizacional, reflejada en la reduccion de la productividad y el aumento de la

rotacién del personal (Montalvo Sanchez et al., 2020; Espinoza-Guerra et al., 2020).

Estos riesgos han adquirido mayor importancia con los cambios en las
condiciones laborales: la digitalizacion, la flexibilizacion de los horarios y el
teletrabajo han alterado la manera en que se desarrollan las actividades
profesionales. La pandemia de COVID-19 aceler6 estos procesos; sin embargo,
también incremento la exposicion a los factores de estrés y redujo la separaciéon

entre la vida laboral y la vida personal (lavicoli & Di Tecco, 2020).

La Teoria del Ajuste Persona-Entorno (PE Fit) analiza la relacion entre las
caracteristicas individuales de un trabajador y las demandas y recursos del entorno
laboral. Esta teoria establece que un ajuste adecuado favorece el desarrollo
personal, organizacional y social; en contraste, un desajuste entre la persona vy el

entorno genera estrés, insatisfaccion y problemas de salud (Gobbini, 2019).

Este ajuste es el equilibrio entre las necesidades, aspiraciones y valores del

individuo, y las condiciones y exigencias del entorno. La Teoria del Ajuste Persona-
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Entorno identifica dos dimensiones que explican la relacion entre el trabajador y su
entorno y su impacto en el bienestar y el desempefio laboral, la dimension de
necesidades y recursos, analiza si el entorno laboral satisface las necesidades del
trabajador en los ambitos emocional, profesional y material; la dimension, de
demandas y habilidades, se centra en la relacion entre las exigencias del entorno y

las capacidades del trabajador para cumplir con ellas (Gobbini, 2019).

El desajuste entre la persona y el entorno tiene consecuencias directas para
el trabajador; el estrés laboral surge cuando las demandas del entorno superan sus
capacidades, lo que provoca agotamiento fisico y mental. Esta condicion se deriva
en problemas de salud fisica debido a la hipertension, y en los trastornos mentales,

la ansiedad y el burnout (Espinoza-Guerra et al., 2020).

Martinez-Mejia (2023) ubica los factores psicosociales en el ambito laboral
dentro de un continuo que son tanto los riesgos psicosociales, que afectan
negativamente la salud y el bienestar, los factores protectores, que fortalecen el
bienestar en el trabajo. En este modelo, los riesgos aumentan la probabilidad de
efectos adversos. En contraste, los factores protectores comprenden el apoyo
social, la autonomia y el reconocimiento, los cuales favorecen la resiliencia y el
compromiso laboral. Mientras los riesgos psicosociales desencadenan problemas
de salud fisica y mental, los factores protectores contribuyen a contrarrestar estos

efectos.

En Ecuador la norma NTE INEN-ISO 45003 : “Gestion de la seguridad y
salud en el trabajo -Seguridad y salud psicolégicas en el trabajo — Directrices para
la gestidn de los riesgos psicosociales (ISO 45003:2021, IDT)” proporciona
orientacién para prevenir los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo, que
ocasionen problemas en la salud (INEN, 2021).
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Esta norma aborda la gestion del riesgo psicosocial y permite promover el
bienestar de los trabajadores fomentando el mantenimiento y la mejora continua de
espacios de trabajo saludables. La implementacion de la norma ISO 45003 implica

varios pasos:

e Identificacion de riesgos: Las organizaciones deben identificar los factores
psicosociales presentes en su entorno laboral por medio de encuestas,
entrevistas y analisis de datos relacionados con el estrés, la satisfaccion
laboral y el clima organizacional.

e Evaluacién de riesgos: Una vez identificados los riesgos psicosociales, se
debe evaluar su impacto en la salud y el bienestar de los empleados
analizando la gravedad y la probabilidad de ocurrencia de estos riesgos.

e Control de riesgos: Con base en la evaluacion de riesgos, las organizaciones
deben implementar medidas preventivas y correctivas para controlar los

riesgos psicosociales identificados.

Clasificacion de los factores de riesgo psicosocial

Los factores organizacionales se derivan del disefio del trabajo, las politicas
empresariales y las condiciones del entorno laboral. La carga de trabajo son tanto
la cantidad como la complejidad de las tareas asignadas. La sobrecarga laboral,
caracterizada por un volumen excesivo de tareas y una elevada dificultad, genera
estrés, fatiga y problemas de salud, el sindrome de burnout. Una carga insuficiente
provoca aburrimiento y desmotivacion, lo que afecta el desempeno del trabajador

(Manrique et al., 2021).
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Tabla 1

Clasificacidn de los factores de riesgo psicosocial

interpersonales

interacciones con
comparieros y

supervisores.

mejoran la

cooperacion;

Factor Descripcion Impacto en el Fuente
bienestar laboral
Control sobre el | Capacidad de influir Baja autonomia Chirico et al.,
trabajo en decisiones, aumenta el estrésy | 2023
métodos y ritmo reduce la
laboral. satisfaccion laboral.
Claridad de Definicion de La ambigliedad Vazquez,
roles responsabilidades y genera incertidumbre | Pianezolla &
expectativas. y disminuye el Hutz, 2018
rendimiento.
Estilo de Liderazgo autoritario | El liderazgo empatico | Mufioz Rojas
liderazgo VS. empatico. mejora la et al., 2018
productividad y el
bienestar del equipo.
Factores Personalidad, Baja autoestima y Manrique et
individuales resiliencia y tolerancia a la al., 2021;
antecedentes de frustracion aumentan | Chirico et al.,
estrés. la vulnerabilidad al 2023
estrés.
Experiencias Historial de estrés Ansiedad y Castro
previas de prolongado o depresion ante Méndez,
estrés problemas nuevos desafios 2018
psicolégicos. laborales.
Factores Apoyo emocional y Reduce el impacto Manrique et
sociales practico de del estrés laboral y al., 2021
comparieros y mejora el clima
superiores. organizacional.
Relaciones Calidad de las Relaciones positivas | Mufioz Rojas

etal., 2018
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conflictos aumentan
tensiones.
Acoso laboral Agresiones verbales, | Provoca ansiedad, GOmez-
(mobbing) discriminacion, depresion y deterioro | Garcia et al.,
hostilidad en el de la autoestima. 2023
trabajo.
Falta de apoyo | Ausencia de respaldo | Incrementa el lavicoli & Di
social emocional y aislamiento y el Tecco, 2020
profesional. estrés laboral.
Medidas Politicas claras y Reduccién del acoso | Vazquez et
preventivas programas de laboral y mejora del | al., 2018
intervencion. ambiente de trabajo.

Impacto de los riesgos psicosociales

El impacto de los factores de riesgo psicosocial se manifiesta en tres areas:
la salud mental, la salud fisica y la productividad laboral. La magnitud de este
impacto depende de la intensidad y duracién de la exposicién a dichos riesgos, asi

como de las caracteristicas individuales del trabajador (lofrida et al., 2018)

En lo que respecta a la salud mental, la exposicion prolongada al estrés
laboral deriva en estrés cronico, afectando la capacidad del trabajador para
responder a las demandas laborales y de la vida diaria. Esto se manifiesta en
agotamiento mental, irritabilidad, problemas de concentracién y alteraciones del
sueno (Castro Méndez, 2018). En profesiones con altas demandas emocionales y
carga de trabajo excesiva el estrés no gestionado evoluciona en ansiedad vy
depresion Manrique et al., 2021). El sindrome de Burnout es estado cronico
caracterizado por agotamiento emocional, despersonalizacion y percepcién de

ineficacia profesional. Este sindrome se desarrolla en entornos con exigencias
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laborales extremas y con falta de apoyo social, afectando el desempefio y la calidad

de vida del trabajador (lavicoli & Di Tecco, 2020).

Los riesgos psicosociales también afectan la salud fisica. El estrés
prolongado aumenta el desarrollo trastornos cardiovasculares, entre ellos la
hipertension y las arritmias, cuya gravedad se acentua en ambientes laborales
exigentes y poco saludables (Mufioz Rojas et al., 2018). Ademas, las tensiones
asociadas al estrés y las condiciones ergondmicas deficientes favorecen la
aparicion de problemas musculoesquelético que son frecuentes en tareas
repetitivas y fisicamente demandantes. Estas condiciones provocan tension
muscular, lesiones en las extremidades y dolores cronicos en la espalda y el cuello

(lofrida et al., 2018).

Condiciones laborales

Las condiciones laborales definen el entorno y las circunstancias en las que
se realiza el trabajo: el espacio fisico, las herramientas, la organizacion del trabajo
y la satisfaccion del empleado (Martinez Buelvas et al., 2013). La gestion efectiva
de estas condiciones garantiza el bienestar de los empleados y el éxito de las

organizaciones.

La teoria de los dos factores de Herzberg, también denominada teoria de
motivacion e higiene distingue dos categorias que modifican en las condiciones

laborales: los factores de higiene y los factores motivadores.

Los factores de higiene, de caracter extrinseco, abarcan el entorno laboral e
son el salario, las condiciones fisicas del trabajo, las politicas organizacionales y
las relaciones interpersonales. Su ausencia provoca insatisfaccion, pero su

presencia no garantiza motivacion. Los factores motivadores, de caracter
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intrinseco, se relacionan con elementos propios del trabajo, entre ellos el logro, el
reconocimiento, las responsabilidades adicionales y las oportunidades de
crecimiento personal. Cuando estos factores estan presentes, generan satisfaccion

y motivacién sostenida (Madero Gémez, 2019).

Los factores econdmicos afectan la formalidad del empleo, la remuneracién
y la estabilidad laboral. Fajardo-Ronquillo (2020) confirma que la informalidad
laboral en Ecuador representa un desafio estructural que limita el acceso a
beneficios sociales, reduce la estabilidad econdémica y restringe las oportunidades
de desarrollo profesional; las percepciones de inequidad salarial, en especial las
relacionadas con el género, generan insatisfaccion laboral. La estabilidad en el
empleo reduce el estrés laboral, y refuerza la confianza en el desarrollo profesional

futuro, lo que mejora el desempenio de los trabajadores (Hasan Taheri et al., 2020).

Ademas de los factores econdmicos, en el ambito organizacional modifican
el liderazgo y las politicas de recursos humanos, que moldean la dinamica interna
de las empresas. La percepcion que los empleados tienen de su entorno laboral
esta vinculado al liderazgo y la comunicacién interna (Bermejo-Salmon et al., 2022).
Cuando a los empleados se les brindan oportunidades de crecimiento profesional
y reconocimiento, mejora su motivacion y el compromiso. En contraste, una gestion
deficiente provoca estrés y conflictos laborales, afectando la productividad (Pagan-

Castario et al., 2019).

Las relaciones sociales dentro del trabajo modifican en la percepcién del
ambiente laboral. Un entorno basado en el apoyo mutuo facilita el trabajo en equipo;
una comunicacion respetuosa y abierta con los supervisores refuerza la confianza
y disminuye las tensiones (Otaye-Ebede et al., 2019). Ademas, con politicas que
favorezcan la flexibilidad laboral, los empleados equilibran sus responsabilidades
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personales y profesionales, mejorando su compromiso y satisfaccion (Hasan Taheri
et al., 2022). En esta linea, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) subraya
que un entorno laboral que fomente el respeto, la equidad y la colaboracion mejora
el bienestar de los trabajadores, fortaleciendo la cohesion dentro de la organizacién

(Torres-Pinto et al., 2021).

Por otra parte, los factores fisicos definen el entorno tangible en el que los
empleados desempefian sus funciones. Un entorno inadecuado genera problemas
de salud, mientras que uno bien disenado mejora la eficiencia y la satisfaccion
laboral (Hasan Taheri et al., 2020). La accesibilidad de los espacios genera la

inclusion de personas con discapacidades y necesidades especificas.

Los factores fisicos son aspectos ambientales: iluminacién, ruido,
temperatura y ventilaciéon, que modifican en la comodidad y productividad de los
trabajadores. Gémez-Garcia et al. (2023) identifican que el ruido afectatanto la
eficiencia como el bienestar de los empleados. La regulacién adecuada de estos
factores incrementa la productividad. La ergonomia, en este contexto, exige el
disefio de espacios y herramientas adaptadas a las condiciones fisicas de los
trabajadores (Torres-Pinto et al., 2021). Garantizar la seguridad en el lugar de
trabajo es una responsabilidad de las organizaciones. Esto implica la prevencién
de accidentes, la implementacion de practicas seguras y el suministro de equipos
de proteccidén personal. Gomez-Garcia et al. (2023) advierten que las jornadas
laborales extensas aumentan la probabilidad de incidentes, lo que exige politicas

que regulen las cargas de trabajo y establezcan pausas.

Condiciones laborales en el sector publico
La estabilidad laboral en el sector publico esta condicionada por el marco

normativo de cada pais. La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) afirma que
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los nombramientos provisionales no garantizan estabilidad laboral. Para obtener
estabilidad formal, los servidores deben someterse a concursos de méritos y
oposicion. Cuando los nombramientos provisionales se extienden mas de cinco
anos, generan una expectativa laboral, ya que los empleados organizan su proyecto

de vida en funcién de su trabajo (Paguay Duchi & Morales Navarrete, 2023).

Tabla 2

Condiciones laborales en el sector publico

Aspecto Descripcion

Estabilidad laboral | En Ecuador, la LOSEP establece que los nombramientos
provisionales no garantizan estabilidad. Para obtener
estabilidad formal, los servidores deben someterse a
concursos de méritos y oposicion. La prolongacion de
nombramientos provisionales por mas de cinco anos
genera expectativas laborales (Paguay Duchi & Morales
Navarrete, 2023).

Negociaciéon En el sector publico, el modelo estatutario otorga al Estado
colectiva amplio control sobre las condiciones laborales, reduciendo
la participacién de los empleados en su definicion y
subordinando sus derechos individuales al interés general
(Sanchez Zapata & Vergara Mesa, 2020).

Ratificacion de | La ratificacion de convenios de la OIT ha generado
convenios avances en regulaciéon laboral, pero persisten
internacionales ambigiedades debido a la estructura unilateral del

sistema, donde el Estado toma decisiones sin consultar
efectivamente a los trabajadores (Sanchez Zapata &
Vergara Mesa, 2020).

Salud ocupacional | En Colombia, el 76% de los puestos administrativos

requieren ajustes ergonomicos por la carga postural. Los
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problemas musculoesqueléticos son el dolor de cuello
(51%), espalda (36%) y hombros (33%) (Castillo-Ante et

al., 2020).
Formacién La capacitaciéon permanente en el sector publico es para
continua adaptarse a los cambios sociales y tecnolédgicos. Sin

embargo, la falta de incentivos reduce la participacién en
programas de formacién. Vincular el desarrollo profesional
con el desempefo laboral mejoraria competencias y

motivacion (Barona Altamirano, 2023).

Impacto de las condiciones laborales en el bienestar

Las condiciones laborales son dimensiones fisicas, psicoldgicas y sociales.
Su impacto influye en el desempefo organizacional, la satisfaccién laboral y el
compromiso de los empleados con la empresa. Martinez Buelvas et al. (2013)
identifican factores ambientales, ergondmicos y organizativos que, sin una gestion

adecuada, generan estrés, insatisfaccion laboral y problemas de salud.

El bienestar psicologico de los empleados depende del clima laboral, el estilo
de liderazgo y la carga de trabajo. Un ambiente basado en el respeto, la inclusién
y la equidad promueve la estabilidad emocional de los empleados, los entornos

téxicos generan estrés, ansiedad y depresion (Bermejo-Salmon et al., 2022).

La carga laboral excesiva y las largas jornadas de trabajo equilibran la vida
laboral y personal. Suarez-Duarte et al. (2020) en un centro de salud de Nicaragua,
demostraron que el 55% de los empleados sufrian estrés debido a estas
condiciones. El estrés cronico derivado de estas circunstancias afecta la salud
mental e incrementa el riesgo de desarrollar trastornos cardiovasculares y del

suefo (Hasan Taheri et al., 2020).
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El bienestar de los empleados también depende de las interacciones
interpersonales y la percepcidon de pertenencia en el lugar de trabajo. Los
ambientes laborales colaborativos y en donde existe el apoyo entre colegas
fomentan la cohesion grupal y mejoran la productividad (Bermejo-Salmon et al.,
2022). Sin embargo, el acoso laboral y la discriminacion deterioran este bienestar,
generando un ambiente hostil que afecta tanto a las victimas como al resto del

equipo.

En ultima instancia, los resultados organizacionales dependen del bienestar
de los trabajadores. Otaye-Ebede et al. (2019) subrayan que al fomentar practicas
laborales basadas en valores éticos y espirituales se logra mejorar la salud y la
satisfaccion de los empleados, ademas de incrementar la reputacion de las
empresas. En contraste, condiciones laborales deficientes generan altos indices de
rotacién, absentismo y conflictos, afectando negativamente la eficiencia y

aumentando los costos operativos

Estrategias para mitigar los riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales en el ambito laboral afectan la salud mental y fisica
de los trabajadores y reducen la productividad y sostenibilidad de las
organizaciones (Gruia, 2016). La mitigacion de estos riesgos comienza con un
diagnostico detallado del entorno laboral (Leyton-Pavez et al., 2017). Una
evaluacion precisa de los factores intralaborales y extralaborales identifican las
areas prioritarias de intervencioén y dirigir los esfuerzos hacia las necesidades mas

urgentes (Montalvo Ormaza, 2021).

En Ecuador, el Ministerio del Trabajo ha desarrollado un Cuestionario de

Evaluacion de Riesgo Psicosocial. destinado a identificar y evaluar los factores de
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riesgo psicosocial en los entornos laborales. Este instrumento consta de 58 items
agrupados en ocho dimensiones, generando una evaluacion integral de los riesgos
psicosociales que afectan la salud de los trabajadores (Paguay Duchi & Morales

Navarrete, 2023).

La aplicacidon de este cuestionario es parte del Programa de Prevencion de
Riesgos Psicosociales, el cual es obligatorio para todas las empresas e
instituciones publicas y privadas con mas de 10 trabajadores, segun lo establecido
en la normativa ecuatoriana. El objetivo principal de este programa es implementar
medidas de prevencion, promocion y educacién para fomentar el bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en sus espacios laborales Montalvo Sanchez,

et al..2020).

Es importante destacar que, aunque el cuestionario del Ministerio del Trabajo
es una herramienta ampliamente utilizada, las empresas e instituciones tienen la
opcion de emplear otros instrumentos de evaluacion que cuenten con validez y
fiabilidad reconocidas a nivel nacional o internacional. Algunas de estas
herramientas alternativas son el FPSICO 4.0, la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial de la Universidad Javeriana vy el

CoPsoQ-istas21 (Gomez-Garcia et al., 2023).

Las estrategias de prevencion se agrupan en tres niveles: La prevencion
primaria busca evitar la aparicion de riesgos mediante la mejora de las condiciones
laborales: la prevencién secundaria se centra en programas para gestionar el estrés
y mejorar el bienestar de los empleados (Juarez Garcia, 2022). Por su parte, la
prevencion terciaria se enfoca en la rehabilitacion de trabajadores que presentan

afectaciones como el burnout y el estrés cronico. (Montalvo Ormaza, 2021).
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La participacion de los trabajadores en todas las etapas del proceso
garantiza la efectividad de las intervenciones; involucrarlos en el disefio y ejecucidn
de estrategias mediante grupos de reflexion y comités laborales fortalece su
compromiso y mejora la alineacion entre sus necesidades y los objetivos
organizacionales (Ledesma-Tarazona et al., 2020). La investigacion-accion facilita
esta alineacién y optimiza la efectividad de las medidas implementadas (Juarez

Garcia, 2022).

La gestidn organizacional saludable reduce los riesgos psicosociales. Esto
exige politicas claras y justas que garanticen un ambiente de trabajo seguro. Las
medidas mas efectivas son la evaluacion continua de las demandas laborales, la
regulacion de las cargas de trabajo para evitar la sobrecarga y la promocion de
estilos de liderazgo que fomenten la cooperacion y la comunicacion abierta (Murillo
et al., 2020). La flexibilidad laboral y el teletrabajo complementan estas acciones al
reducir el estrés asociado a las exigencias laborales y los desplazamientos

(Sandoval Jaimes & Ospino Rivera, 2023).

El monitoreo y la evaluacion continua de las estrategias implementadas
aseguran su efectividad y sostenibilidad. Las evaluaciones detectan areas de
mejora y adaptar las acciones correctivas a las dinamicas cambiantes del entorno
laboral.Por ejemplo, un cronograma detallado de seguimiento mantiene riesgos
psicosociales en niveles manejables, asegurando el bienestar de los trabajadores

y la sostenibilidad de la organizacién (Montalvo Ormaza, 2021).

Por lo tanto, abordar los riesgos psicosociales en el entorno laboral exige un
enfoque que integre diagndstico riguroso, disefio de estrategias, participacion de

los empleados y monitoreo continuo. Estas intervenciones ademas de cumplir con

23



obligaciones éticas y legales constituyen una inversién en el capital humano y en la

sostenibilidad organizacional.

Estrategias terapéuticas

Las estrategias terapéuticas tienen como objetivo prevenir, intervenir y
mitigar los efectos negativos de los riesgos psicosociales. Estas iniciativas
combinan enfoques individuales y grupales para fortalecer la salud mental y
emocional de los trabajadores, lo que contribuye a un entorno laboral mas estable

(lavicoli & Di Tecco, 2020).

La Terapia Cognitivo-Conductual (TCC) se utiliza debido a su efectividad en
el tratamiento del estrés laboral, el burnout, la ansiedad y la depresion. Este
enfoque modifica patrones de pensamiento disfuncionales y desarrolla habilidades
practicas de afrontamiento. Sus componentes son la identificacion de
pensamientos negativos, la reestructuracion cognitiva y el entrenamiento en

manejo del estrés (Murillo et al., 2020).

Gonzalez Tapia y Alfaro Juantorena (2022) aplicaron una intervencion
cognitivo-conductual en mineros expuestos a accidentes laborales traumaticos con
el propdsito de reducir sintomas de ansiedad, estrés postraumatico y pensamientos
intrusivos. La metodologia incluy6é exposicion gradual a recuerdos traumaticos y
reestructuracion cognitiva para modificar pensamientos negativos. Los resultados
mostraron una reduccién en los sintomas y una mejora en el bienestar psicologico
y la funcionalidad de los trabajadores. Estos hallazgos destacan la importancia de

atender las secuelas psicoldgicas en entornos laborales de alto riesgo.

La implementacion de programas de mindfulness, promueven la atencion
plena y la regulacion emocional. Estas intervenciones ayudan a los empleados a

responder de manera mas adaptativa a las exigencias del trabajo. Juarez-Garcia
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(2022) confirma que las practicas de mindfulness reducen el estrés, mejoran la
salud psicolégica y aumentan la satisfaccion laboral. Su aplicacién ha demostrado
ser util en sectores de alta presion, entre ellos el de la salud. Estas intervenciones
son ejercicios de meditacion guiada, respiracion consciente y escaneo corporal.
Brito Ortiz et al. (2022) elaboraron un entrenamiento en técnicas de manejo del
estrés laboral para enfermeras, utilizando técnicas de mindfulness y resolucién de
conflictos, asi como estrategias para la autorregulacién emocional. Los resultados
demostraron una reduccion significativa del estrés laboral y una mejora en el
indicador “Trato digno”, relacionado con la calidad de la atencion. Esta intervencion
demostrd la importancia de invertir en el bienestar del personal para mejorar el

servicio.

Asimismo, Lipp y Lipp (2022) desarrollaron un programa de capacitacion
sobre el control del estrés en el personal de ventas de la industria farmacéutica en
Brasil. La metodologia incluy6 sesiones educativas sobre las causas y efectos del
estrés y entrenamiento en técnicas de respiracion profunda y la relajacién muscular
progresiva. Los resultados demostraron una reduccion en los niveles de estrés
percibidos, una mejora en la satisfaccion laboral y un incremento en la percepcion
de control personal sobre el estrés. El programa confirmé que las intervenciones

estructuradas generan un impacto positivo en poblaciones laborales vulnerables.

Las intervenciones basadas en biofeedback han adquirido relevancia en la
gestion del estrés. Esta técnica emplea dispositivos tecnoldgicos para monitorear
funciones fisiolégicas, entre ellas la frecuencia cardiaca, generando a los
trabajadores desarrollar estrategias de autorregulacion en entornos de alta presion
(Juarez Garcia, 2022). Penagos y Arturo Juarez Garcia (2022) aplicaron una
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intervencién con biofeedback en personal de emergencias para reducir el estrés
cronico asociado a su labor. El objetivo principal fue mejorar el control emocional y
disminuir los sintomas fisicos del estrés. La metodologia incluyé el monitoreo de
respuestas fisioldgicas, como la frecuencia cardiaca y la presion arterial, y el
entrenamiento en técnicas de respiracion y relajacion. Los resultados mostraron

mejoras en la autorregulacion emocional y en la capacidad de manejo del estrés.

Los grupos de reflexion y las terapias grupales son estrategias participativas
que generan espacios seguros para que los trabajadores compartan experiencias
y emociones relacionadas con su entorno laboral. Estas dinamicas son el
intercambio de experiencias, la identificacion de soluciones colectivas y ejercicios

dirigidos a fortalecer la resiliencia (Juarez Garcia, 2022).

Millan Garcia y Merino (2022) implementaron una intervencion para mitigar
el impacto psicologico del mobbing en instituciones de asistencia privada en la
Ciudad de México. El programa combind sesiones grupales de educacion y apoyo
emocional con formacion en derechos laborales y estrategias de afrontamiento.
Aunque se observaron mejoras en la percepcion del ambiente laboral, los
resultados reflejaron la complejidad del problema, confirmando que el mobbing
requiere intervenciones mas profundas, entre ellas reformas organizacionales y

cambios en la cultura laboral.

Por ultimo, las terapias multimodales y la responsabilidad social empresarial
(RSE) complementan este panorama de intervenciones. Las terapias multimodales
integran estrategias cognitivas, conductuales, educativas y sistémicas para abordar
problemas complejos. En un caso documentado por Ledesma-Tarazona et al.

(2020) en una planta de produccién, la combinacion de TCC, mediaciéon en
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conflictos laborales y ajustes ergonémicos redujo el estrés en un 30% y mejoré la

satisfaccion laboral

Las estrategias terapéuticas aplicadas en el ambito laboral en Latinoamérica
demuestran que las intervenciones basadas en evidencia mejoran las condiciones
de trabajo. Desde enfoques individuales, como la Terapia Cognitivo-Conductual
(TCC), hasta modelos integrales de accion multimodal, estas practicas gestionan
los riesgos psicosociales, fortalecer la resiliencia y optimizar la calidad de vida

laboral de los empleados

Estrategias organizacionales

Las estrategias organizacionales estan orientadas a optimizar la eficiencia
operativa y garantizar el bienestar de los empleados. En la gestion del estrés laboral
y los riesgos psicosociales, estas estrategias contribuyen a la creacion de entornos
laborales mas productivos (Leyton-Pavez et al., 2017). Sandoval Jaimes y Ospino
Rivera (2023) destacan que la flexibilizacién de horarios, el acceso a servicios de
salud mental y los programas de bienestar son eficaces en la gestion de riesgos

psicosociales.

El disefio de estrategias participativas, que involucran a los empleados en el
diagndstico y solucion de problemas, reduce los riesgos psicosociales. En Chile,
Gonzalez et al. (2020) documentaron la implementacién de estrategias
participativas en colegios municipales de Cerro Navia mediante un proceso de
investigacion-accion. El proceso comenzd con un diagndstico que identificod la
sobrecarga laboral y la falta de reconocimiento. Posteriormente, se Implemento la

rotacion de tareas y la creacion de comités de bienestar.

Los conflictos laborales y los estilos de liderazgo ineficaces provocan altos

niveles de estrés. En el sector energético colombiano, Ledesma-Tarazona et al.
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(2020) vieron que la implementacion de capacitaciones en liderazgo positivo y
talleres de comunicacion asertiva redujo los conflictos laborales en un 20% y mejoré
el indice de satisfaccion laboral. Estas capacitaciones incluyeron programas de

mentoria, talleres en resolucion de conflictos y reconocimiento del desempefio.

Una gestion adecuada de las cargas laborales requiere ajustar las demandas
a los recursos disponibles y establecer limites claros en los periodos de alta
exigencia. Murillo et al. (2020) documentaron la implementacion de pausas activas,
flexibilizacién de horarios y contratacion durante picos de trabajo. En tres meses,
estas medidas redujeron el agotamiento fisico y mental en un 25%, mejorando tanto

la productividad como el bienestar de los empleados.

Sandoval Jaimes y Ospino Rivera (2023) también describieron cémo una
empresa multinacional realizd evaluaciones semestrales para diagnosticar niveles
de estrés y aplicar intervenciones conforme a los resultados. Estas incluyeron
talleres de manejo del tiempo y reorganizaciéon de funciones que redujeron la

rotacion de personal en un 18%.

En Venezuela, Salmen Navarro y Juarez Garcia (2022) desarrollaron una
intervencion en 747 empleados de supermercados mediante un programa de
rotacion de cargos multifuncionales. Aplicaron un disefio pre-post con un grupo
unico y establecieron criterios fisicos, psicosociales, operativos y administrativos
para la rotacion. Los resultados mostraron una reduccion del estrés y la
insatisfaccion laboral, ademas de una mejora en la percepcion del entorno de

trabajo.

El balance entre la vida laboral y personal reduce el estrés y mejora el

bienestar. En México, Pintor Prado y Merino-Soto (2022) analizaron los efectos de
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la globalizacion y ajustes organizacionales en el bienestar laboral de una empresa
mediana. Mediante encuestas, identificaron areas de mejora en liderazgo, horarios
y distribucion de trabajo, implementando diez medidas de control que lograron una
disminuciéon del ausentismo y la accidentabilidad, junto con un incremento en la

productividad.

En una cooperativa de mujeres rurales en México, Mercado Salgado et al.
(2022) desarrollaron un modelo basado en investigacién-accion para mejorar las
capacidades empresariales y la calidad de vida de las productoras. La metodologia
se centrdo en gestion empresarial y trabajo colectivo que mejord la produccion
ademas de incrementar la percepcion de calidad de vida a través del aprendizaje

social.

Las estrategias organizacionales para mitigar riesgos psicosociales y estrés
laboral, desde enfoques basados en la RSE hasta modelos participativos, sirven
para abordar las causas estructurales de los problemas y lograr entornos laborales
saludables. Su implementacion mejora el bienestar de los empleados, a la vez que

optimiza el desempefio y la sostenibilidad organizacional.

Marco Conceptual

Acoso laboral (mobbing): Conducta hostil y repetitiva hacia un empleado
que son acoso verbal, discriminacién o exclusion social, afectando la autoestima y
seguridad laboral. Genera consecuencias como depresion, ansiedad y disminucion

del rendimiento (Gomez-Garcia et al., 2023).

Ajuste persona-entorno: Relacion entre las caracteristicas del trabajador y
las demandas o recursos del entorno laboral. Un desajuste provoca estrés,

insatisfaccion y problemas de salud (Gobbini, 2019).
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Autonomia laboral: Grado de control que un trabajador tiene sobre sus
tareas, ritmo y decisiones en el trabajo. Una baja autonomia se asocia con mayores

niveles de estrés y menor satisfaccion laboral (Chirico et al., 2023).

Carga de trabajo: Volumen, intensidad y complejidad de las tareas
asignadas. Una carga excesiva provoca fatiga y estrés, mientras que una

insuficiente genera desmotivacion (Manrique et al., 2021).

Clima organizacional: Percepcion de los empleados sobre aspectos
sociales, emocionales y estructurales del entorno laboral. Un clima positivo fomenta

motivacion y cohesion grupal (Litwin & Stringer, 1968).

Condiciones laborales: Factores fisicos, organizacionales y sociales que
determinan el ambiente y las circunstancias en las que se desempeiia el trabajo,

como liderazgo, iluminacién, ruido, entre otros (Martinez Buelvas et al., 2013).

Conflictos laborales: Desacuerdos o tensiones entre empleados, o entre
empleados y lideres, que afectan el clima organizacional y generan estrés

(Vazquez-lbarra et al., 2022).

Demandas laborales: Exigencias fisicas, mentales o emocionales del
trabajo. Altas demandas sin recursos adecuados para enfrentarlas generan estrés

cronico (Karasek & Theorell, 1990).

Desgaste profesional: Condicion resultante de la exposicion prolongada a
factores estresantes en el trabajo, que conduce a agotamiento fisico y mental

(Martinez-Mejia, 2023).

Ergonomia: Disefio de espacios, herramientas y equipos para adaptarse a
las necesidades fisicas y psicolégicas del trabajador, promoviendo salud y

eficiencia (Torres-Pinto et al., 2021).
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Estrés laboral: Respuesta fisica y emocional adversa ante demandas
laborales que exceden las capacidades del individuo para afrontarlas. Es un

precursor de problemas de salud mental y fisica (lavicoli & Di Tecco, 2020).

Factores de higiene: Elementos basicos del entorno laboral, como
seguridad, salario y relaciones interpersonales, cuya ausencia genera

insatisfaccion, pero no necesariamente motivan (Madero Gémez, 2019).

Factores de riesgo psicosocial: Factores relacionados con las
interacciones entre el ambiente laboral, el contenido del trabajo y las caracteristicas
individuales que afectan negativamente la salud fisica, mental o social (Sierra

Hernaiz, 2021).

Factores motivadores: Son elementos intrinsecos al trabajo, como el logro,
el reconocimiento y el crecimiento personal, que generan satisfaccion y motivacion

sostenida cuando estan presentes (Madero Gémez, 2019).

Factores protectores: Elementos que promueven el bienestar y la
resiliencia en el trabajo, como apoyo social, autonomia y reconocimiento (Martinez-

Mejia, 2023).

Liderazgo: Estilo de direccion que influye en el ambiente laboral. Un
liderazgo empatico mejora la comunicacion, motivacion y satisfaccion de los
empleados, mientras que un liderazgo autoritario aumenta el estrés (Mufoz Rojas

etal., 2018).

Mindfulness: Practica que promueve la atencidén plena y la regulacion
emocional, ayudando a los empleados a enfrentar demandas laborales de manera

mas adaptativa (Juarez Garcia, 2022).
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Prevencidén primaria: Estrategias para eliminar o reducir riesgos laborales
antes de que aparezcan, como mejorar las condiciones de trabajo y flexibilizar

horarios (Juarez Garcia, 2022).

Prevencidén secundaria: Intervenciones enfocadas en reducir el impacto del
estrés mediante programas de bienestar, como técnicas de relajacién o mindfulness

(Juarez Garcia, 2022).

Prevencidén terciaria: Acciones para rehabilitar a empleados que ya
presentan afectaciones por riesgos psicosociales, como terapias psicolégicas o

apoyo médico especializado (Montalvo Ormaza, 2021).

Rotacion laboral: Frecuencia con la que los empleados dejan la
organizacion. Un alto indice de rotacidon esta relacionado con un clima laboral

negativo o insatisfaccion laboral (Espinoza-Guerra et al., 2020).

Sindrome de burnout: Estado de agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacidon personal debido al estrés laboral crénico,
especialmente en ocupaciones con alta demanda emocional (Vazquez-lbarra et al.,

2022).
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CAPITULO llI

Metodologia

Disefio de investigacion

El disefo de la investigacion es no experimental, lo que significa que no se
manipulan las variables estudiadas, sino que se observan y analizan en su contexto
natural dentro del entorno laboral de los trabajadores. Este disefio examinan las
relaciones entre los factores de riesgo psicosocial (variable independiente) y las

condiciones laborales (variable dependiente) sin alterar las condiciones existentes.

Chavez (2018) confirma que este tipo de investigacion es frecuente en
estudios descriptivos y se complementa con técnicas cuantitativas y cualitativas

para ampliar la comprensién del fendmeno estudiado.

Tipo de investigacion

Este estudio emplea un enfoque cuantitativo, basado en la recoleccion vy
analisis de datos numéricos mediante medicidn objetiva y herramientas
estadisticas. Creswell (2021) indica que este enfoque sigue un esquema
estructurado, lineal y deductivo, generando la generalizacion de resultados a partir

de muestras representativas.

La investigacién adopta un método deductivo, partiendo de un marco teérico
general sobre los factores de riesgo psicosocial y las condiciones laborales. Se
fundamenta en la teoria de los dos factores y en la teoria del ajuste persona-entorno
para analizar cdmo estos factores modifican en las condiciones laborales y en el

desempeno del personal de recursos humanos en una empresa publica de
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Guayaquil. Para ello, se lleva a cabo un proceso de recolecciéon y analisis de datos

que evaluan dichas relaciones con base en evidencia empirica.

Alcance

El alcance de la investigacion es descriptivo, porque busca detallar y analizar
los factores de riesgo psicosocial y las condiciones laborales de los trabajadores,
con el objetivo de identificar como impactan en el desempefio laboral. De acuerdo
a Padua (2018) el enfoque descriptivo tiene como objetivo principal observar,
detallar y analizar fenbmenos tal como se presentan en la realidad, sin intervenir,

proporcionando una imagen precisa de los eventos y variables estudiadas.

Este tipo de estudio no pretende establecer relaciones causales, sino
proporcionar una descripcion detallada de la situacion actual. Este alcance
identifica los factores de riesgos psicosociales y caracteriza las condiciones
laborales que determinan el desempefo de los colaboradores de recursos humanos

con el fin de proponer estrategias que mitiguen su impacto.

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Evaluacion de Riesgo Psicosocial: Desarrollado por el
Ministerio del trabajo de la Republica del Ecuador, tiene como objetivo evaluar los
factores de riesgo psicosocial que afecta la salud de los trabajadores y servidores;

y de esta forma generar acciones para prevenir y disminuir el riesgo psicosocial.

Este instrumento utiliza una escala Likert de 4 opciones, el tiempo promedio
para completarlo es de 15 a 20 minutos y proporciona un diagnostico inicial desde
el punto de vista psicosocial para evaluaciones mas especificas en aquellas areas

que presenten deficiencias.

Se compone de 58 items, agrupados en 8 dimensiones principales:
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e Carga y ritmo de trabajo.

e Desarrollo de competencias.

e Liderazgo.

e Margen de accion y control.

e Organizacién del trabajo.

e Recuperacion.

e Soporte y apoyo.

e Oftros puntos importantes (son acoso, estabilidad laboral, adiccion al trabajo,

entre otros).

El cuestionario fue validado estadisticamente, con un alfa de Cronbach de
0,967, que indica un alto nivel de confiabilidad y proporciona resultados por
dimension y un resultado global clasificado en tres niveles de riesgo: Bajo, Medio,

y Alto.

Poblacion y muestra

La poblacion de este estudio se compone de 5,000 trabajadores del
municipio de Guayaquil. De conformidad con lo dispuesto en la Norma Técnica de
Prevencion NTP 283 del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
(INSST) se ha determinado que la muestra sera de 369 servidores y trabajadores

municipales, con un error de del 5%, y se enfocara las siguientes dependencias:
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Tabla 3

Muestra del estudio

Direccién Municipal Personal Operativo Personal

Administrativo

Ambientes 40 34
Obras publicas 40 34
Salud 40 34
Aseo cantonal, mercados y servicios 40 34
especiales

Mantenimiento de vehiculos 40 34
Subtotal 200 170
Total 370

Operacionalizacion de las variables
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Tabla 4

Variable dependiente

Variable Definiciéon conceptual Dimensién Indicador Instrumento
Variable Cuestionario de
independiente Evaluacién de Riesgo
Psicosocial:
Factores de Son el resultado de interacciones  Factores e Desarrollo de e Items 5-8
riesgo complejas entre el ambiente de organizacionales competencias
psicosocial trabajo, el contenido del trabajo y e Liderazgo e Items 9-14
las caracteristicas individuales del ¢ Recuperacion e |tems 25-29
trabajador, las cuales afectan su e Soporte y apoyo e Items 30-34
salud fisica, mental y social.
(Montalvo Sanchez et al., 2020).
Factores laborales e Cargay ritmo de e Items 1-4
trabajo
e Margen de accién y e |tems 15-18
control
e Organizacion del o Items 19-24

trabajo

Fuente: Investigacion
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Tabla 5

Variable independiente

Variable Definicién conceptual Dimensién Indicador Instrumento
Variable Cuestionario de
independiente Evaluacién de Riesgo
Psicosocial:
Variable Es el conjunto de factores que Organizacional e Condiciones de trabajo o Items 40, 47
dependiente: determinan el ambiente y las e Equilibrio trabajo-familia e ltems 46, 49
Condiciones circunstancias en las que los o Estabilidad laboral y e |tems 37,39,
laborales empleados realizan su trabajo. emocional 42,52,54
(Gomez-Garcia et al., 2023).
Social e Acoso discriminatorio e Items 35,38,
e Acoso laboral 53, 56
e Acoso sexual o Items 41,50
o Items 43,48

Fuente: investigacion
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CAPITULO IV

Analisis de resultados

A través de la evaluacion realizada, se clasificaron los distintos factores que
afectar el bienestar y desempefio de los trabajadores en niveles de riesgo bajo,
medio y alto. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en cada
dimensidén evaluada, destacando las areas con mayor estabilidad, asi como
aquellas que requieren intervencion para optimizar la calidad del ambiente laboral.

Tabla 6

Evaluacion de riesgo psicosocial por dimensiones

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
N % N % N %
Cargay ritmo de trabajo 205 55% 156 42% 8 2%
Desarrollo de competencias 292 79% 73 20% 4 1%
Liderazgo 235 64% 79 31% 18 5%
Margen de accién y control 270 73% 77 21% 21 6%
Organizacion del trabajo 290 78% 73 20% 7 2%
Recuperacion 207 56% 151 41% 15 4%
Soporte y apoyo 272 74% 79 22% 18 5%
Otros puntos importantes 255 69% 105 29% 10 3%

La Tabla 6. presenta la evaluacion del riesgo psicosocial en distintas
dimensiones, clasificando a los trabajadores en niveles de riesgo bajo, medio y alto
segun los resultados. El analisis de las condiciones laborales evidencia que la carga
laboral es manejable para la mitad de los trabajadores (55%), mientras que la otra

mitad experimenta sobrecarga (45%). En cuanto al desarrollo de competencias, la
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mayoria cuenta con oportunidades de aprendizaje y capacitacién (79%), mientras

que una quinta parte confirma deficiencias en este aspecto (21%).

Respecto al liderazgo, la gestion de los superiores es adecuada segun la
mayoria de los trabajadores (64%), aunque un tercio reporta problemas en la
comunicacién y el apoyo recibido (36%). En la dimensién de margen de accién y
control, la mayoria tiene autonomia para tomar decisiones en su labor (73%),
mientras que una tercera parte experimenta restricciones en su capacidad de
accion (27%). En lo que respecta a la organizacion del trabajo, los procesos y la
estructura organizativa son adecuados para la mayoria (78%), mientras que una
cuarta parte confirma dificultades en la gestién de tareas (22%). En términos de
recuperacion y descanso, la mitad logra equilibrar sus responsabilidades laborales
con el descanso (56%), mientras que la otra mitad no dispone de suficiente tiempo

para recuperarse del esfuerzo laboral (45%).

En relaciéon con el soporte y apoyo, la mayoria recibe respaldo de sus
companeros y superiores (74%), mientras que una cuata parte indica que el apoyo
es insuficiente (27%). En otros factores como adiccién al trabajo y salud percibida,
la mayoria no reporta problemas graves (69%), mientras que una tercera parte
expresa preocupaciones en estas areas (32%).

Tabla 7

Evaluacion global de riesgo psicosocial

Resultado global de la evaluacién de riesgo psicosocial

Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Riesgo bajo 255 69%
Riesgo medio 103 28%
Riesgo alto 11 3%

40



Total 369 100%

La tabla 7. muestra los resultados globales de la evaluacién de riesgo
psicosocial en una poblacion de 369 trabajadores. Los niveles de riesgo se

distribuyen de la siguiente manera:

¢ Riesgo Bajo: Es la mayor parte de la poblacion evaluada, con 255 personas,
lo que equivale al 69% del total. Esto indica que una amplia mayoria de los
participantes no estan significativamente afectados por factores de riesgo
psicosocial.

e Riesgo Medio: Son 103 personas, lo que corresponde al 28% de la
poblacién. Este grupo estara expuesto a ciertos factores de riesgo que,
aunque no son criticos, necesitan ser gestionados para prevenir
complicaciones futuras.

e Riesgo Alto: Comprende 11 personas, es decir, un 3% del total. Estas
personas estan expuestas a niveles de riesgo psicosocial elevados, lo que
tendra un impacto importante en su salud y desempefio laboral si no se

interviene.

Los resultados indican que la mayoria de los evaluados tienen condiciones
psicosociales favorables (riesgo bajo), pero existe un porcentaje considerable
(31%) que requiere atencion, especialmente el 3% con riesgo alto. Esto indica la
necesidad de implementar estrategias que mitiguen los factores de riesgo en los

grupos medio y alto.

En cuanto a las condiciones organizacionales se encontré que la mayoria de
los trabajadores considera que su entorno laboral es adecuado (68%), aunque una

parte significativa percibe deficiencias en este aspecto (33%). En cuanto al
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equilibrio trabajo-familia, la mayoria e los trabajadores siente que es capaz de
compaginar sus responsabilidades laborales con su vida personal sin dificultades
(70%). Sin embargo, un numero considerable experimenta dificultades para

mantener este balance (20%).

Tabla 8

Condiciones organizacionales

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
N % N % N %
Condiciones de trabajo 250 68% 109 30% 11 3%
Equilibrio trabajo-familia 258 70% 99 26% 15 4%
Estabilidad laboral y emocional 262 71% 92 25% 15 4%

Respecto a la estabilidad laboral y emocional, la mayoria de los trabajadores
se siente segura en su empleo y emocionalmente estable (71%). No obstante, una
cuarta parte de los encuestados percibe incertidumbre en su situacion laboral
(28%), Los resultados indican que la mayoria de los trabajadores se encuentra en
una situacion favorable en estas tres dimensiones. Sin embargo, es importante
prestar atencién a quienes se encuentran en niveles de riesgo medio y alto,
especialmente en lo referente al equilibrio trabajo-familia y la estabilidad laboral y

emocional.

En cuanto a las condiciones sociales, la Tabla 9. presenta la evaluacion del
acoso en el entorno laboral: acoso discriminatorio, acoso laboral y acoso sexual.
En la dimensidon de acoso discriminatorio, la mayoria de los trabajadores considera
que no ha experimentado este tipo de situaciones en su entorno laboral (74%). Sin

embargo, una cuarta parte de los encuestados percibe algun grado de
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discriminacion en su trabajo (25%), mientras que un grupo muy reducido enfrenta

un riesgo alto en esta categoria (1%).

Tabla 9
Condiciones sociales
Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
N % N % N %
Acoso discriminatorio 273 74% 93 25% 3 1%
Acoso laboral 284 7% 83 22% 2 1%
Acoso sexual 292 79% 75 20% 2 1%

En cuanto al acoso laboral, la gran mayoria de los trabajadores confirma que
no ha sido victima de este tipo de comportamiento (77%). No obstante, un grupo
considerable ha reportado experiencias que indicaran algun grado de acoso laboral
(22%), y un porcentaje muy pequefio se encuentra en una situacion de riesgo alto
(1%). Respecto al acoso sexual, la mayoria de los trabajadores considera que su
entorno laboral esta libre de este tipo de conductas (79%). Aun asi, una quinta parte
ha identificado indicios de acoso sexual en su ambiente de trabajo (20%), mientras

que un numero muy reducido enfrenta un riesgo alto en este aspecto (1%).

En general, los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores no
percibe situaciones de acoso en su entorno laboral. Sin embargo, la presencia de
un porcentaje de empleados en niveles de riesgo medio indica que existen casos
en los que estas conductas estan ocurriendo, aunque sea de forma sutil o

esporadica.

Hallazgos
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Los resultados del analisis de riesgo psicosocial indican que, si bien la
mayoria de los trabajadores se encuentra en un entorno favorable, hay dimensiones
especificas donde los niveles de riesgo medio y alto son preocupantes y requieren

intervencion prioritaria.
Areas con mayor riesgo:

e Carga y Ritmo de Trabajo: Casi la mitad de los trabajadores (42% riesgo
medio, 2% riesgo alto) experimenta una sobrecarga laboral.

e Recuperaciéon: Casi la mitad de los trabajadores (41% riesgo medio, 4%
riesgo alto) no logra un adecuado equilibrio entre el trabajo y el descanso.

e Liderazgo: numero importante de empleados (31% riesgo medio, 5% riesgo
alto) percibe déficits en la comunicacién y el apoyo de los lideres.

e Condiciones de Trabajo: Un numero importante de empleados (30% riesgo
medio, 3% riesgo alto) percibe deficiencias en su entorno laboral.

e Equilibrio Trabajo-Familia: Un numero importante de empleados (26% riesgo
medio, 4% riesgo alto) enfrenta dificultades para conciliar su vida laboral y

personal.
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CAPITULO V

Propuesta

Los resultados del analisis de riesgo psicosocial indican que los niveles de
riesgo requieren de intervencion en relacion con la carga y ritmo de trabajo, el
equilibrio entre el trabajo y el descanso, y el liderazgo, con deficiencias en la
comunicacién y en el apoyo recibido. En este contexto, se presenta la propuesta de
“Programa de Talleres de Bienestar Laboral”, disefiada para abordar los factores de

riesgo psicosocial en una institucion publica de Guayaquil.

El programa se estructura en tres modulos de talleres, cada uno enfocado
en una dimension clave del bienestar laboral. En primer lugar, los talleres de
prevencion primaria estan orientados a mejorar las condiciones laborales, optimizar
la carga de trabajo, fortalecer el liderazgo positivo y promover una comunicacion
asertiva. En segundo lugar, los talleres de prevencion secundaria capacitan a los
empleados en la gestion del estrés y el autocuidado, mediante técnicas de
mindfulness, resiliencia y equilibrio entre la vida laboral y personal. Por ultimo, los
talleres de prevencién terciaria proporcionan estrategias de afrontamiento para
empleados con alto nivel de riesgo psicosocial, mediante espacios de apoyo,

reprogramacion cognitiva y primeros auxilios psicoldgicos.

La implementacion de estos talleres mitigan los riesgos psicosociales al
mejorar la organizacion del trabajo y la comunicacién interna, que reducira la carga
laboral innecesaria. Asimismo, la capacitacion en técnicas de manejo del estrés y
regulaciéon emocional proporcionara a los empleados herramientas practicas para

enfrentar situaciones laborales desafiantes sin comprometer su bienestar.
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Objetivos de la propuesta
Objetivo general
Mitigar los factores de riesgo psicosocial en el personal de una institucion

publica de Guayaquil mediante la implementacion de talleres de bienestar laboral.

Objetivos especificos
1. Desarrollar talleres de prevencion primaria para mejorar las condiciones
laborales.
2. Disenar talleres de prevencidn secundaria orientados a capacitar a los
empleados en el manejo del estrés.
3. Establecer talleres de prevencion terciaria que brinden estrategias de

afrontamiento para empleados con alto riesgo psicosocial.
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Matriz de propuesta

Tabla 10

Estrategias de prevencion primaria

Taller

Objetivo

Moédulos

Resultados esperados

“Gestion Eficiente
de la Carga

Laboral”

Brindar herramientas a los
trabajadores para organizar su
tiempo y evitar la sobrecarga

laboral.

Mdédulo 1: Gestién del Tiempo

e Matriz de Eisenhower

e Regla del 80/20 (Principio de Pareto):

o Estrategias para evitar la procrastinacion

Médulo 2: Equilibrio de la Carga Laboral

e Sintomas de la sobrecarga laboral y su
impacto en la productividad.

e CoOmo analizar la carga de trabajo
personal:

e Implementacién de descansos activos

Médulo 3: Estrategias de Autogestion

e COmo establecer metas realistas y
alcanzables (SMART).

e Estrategias para mantener la energia y el
enfoque.

e Uso de herramientas tecnolégicas para la

organizacion del trabajo.

v" Reduccion del estrés y mejor

v

organizacion del tiempo.
Mayor equilibrio en la carga
laboral y aumento de la
productividad.

Mayor autonomia y capacidad
de delegacién en el equipo de
trabajo.

Uso eficiente de herramientas
de gestion del tiempo y

productividad.
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“Liderazgo
Positivo y

Motivacional”

Fortalecer las habilidades de
liderazgo positivo en los

participantes.

Mdédulo 1: Fundamentos del Liderazgo

Positivo

e Habilidades clave del lider positivo:
empatia, comunicacion efectiva y toma
de decisiones.

e Elimpacto del lider en la motivacion y el
desempenio del equipo.

e Autoevaluacion del estilo de liderazgo

Modulo 2: Comunicacion Asertiva

e Principios de la comunicacién asertiva

e Técnicas para mejorar la escucha activa
y la retroalimentacion efectiva.

e Gestion de conflictos en el equipo

Maodulo 3: Motivacién y Reconocimiento

Laboral

e Teorias de la motivacion laboral:
Herzberg y Maslow

e Como identificar los motivadores
individuales de los empleados.

e Estrategias de reconocimiento laboral sin

costo

Mayor confianza y efectividad
en los lideres.

Comunicacién mas clara 'y
efectiva con los equipos de
trabajo.

Reduccién de conflictos
laborales mediante el liderazgo
positivo.

Aumento de la motivacion y
compromiso en los
colaboradores.

Mejora en el clima laboral y en
la percepcion del liderazgo

institucional.
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“Comunicacion
Asertiva y Trabajo

en Equipo”

Desarrollar habilidades de
comunicacion asertiva y
colaboracién para mejorar el
trabajo en equipo y fortalecer

las relaciones laborales.

Maodulo 1: Fundamentos de la Comunicacion

Asertiva

e . Qué es la comunicacion asertiva?

e Como estructurar mensajes efectivos.

e Lenguaje verbal y no verbal

e Uso de la inteligencia emocional en la
comunicacion.

Mdédulo 2: Trabajo en Equipo y Colaboracién

e Principios del trabajo en equipo: roles y
responsabilidades.

e Coémo fomentar la cooperacion y la
confianza

¢ Manejo de conflictos en equipos.

e Técnicas para fortalecer la cohesion del
equipo.

Médulo 3: Comunicacién y Colaboracién

e Como dar y recibir retroalimentacién

o Estrategias para mejorar la comunicacion
en el equipo.

e Uso de la escucha activa

Mayor claridad y efectividad en
la comunicacion laboral.
Reduccién de conflictos y
mejora en el trabajo en equipo.
Aumento del respeto y la
confianza entre compafneros.
Fortalecimiento del liderazgo a
través de una comunicacién
efectiva.

Implementacion de estrategias
practicas de colaboracion y

comunicacion en la institucion.
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Tabla 11

Estrategias de prevencion secundaria

Taller

Objetivo

Modulos

Resultados esperados

“Manejo del Estrés
y Resiliencia

Laboral”

Brindar herramientas y
estrategias para que los
empleados identifiquen,
gestionen y reduzcan el estrés

laboral.

Modulo 1: Identificacion del Estrés

¢ Qué es el estrés?

Sintomas del estrés
Consecuencias del estrés cronico:
Ansiedad, agotamiento emocional y
burnout.

Autoevaluacién del nivel de estrés

personal.

Médulo 2: Técnicas de Manejo del Estrés

Estrategias de regulacién emocional
Técnicas de respiracion y relajacion:
Mindfulness y atencién plena para reducir

la ansiedad.

Modulo 3: Desarrollo de la Resiliencia

Laboral

¢ Qué es la resiliencia y por qué es clave
en el trabajo?

Transformar desafios en oportunidades.

v

Reduccién de la ansiedad y
mejora en la gestion del estrés
laboral.

Mayor capacidad de resiliencia
y afrontamiento de dificultades.
Uso efectivo de técnicas de
relajacion y respiracion.
Optimizacién del tiempo y
reduccién del impacto del
estrés en el desempefio
laboral.

Fortalecimiento de la salud
mental y bienestar en el

trabajo.
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e Técnicas de afrontamiento positivo ante

problemas laborales.

“Autocuidado y
Equilibrio Trabajo-
Vida”

Brindar estrategias para que los
empleados aprendan a
equilibrar sus responsabilidades

laborales y personales.

Mdédulo 1: Concepto de Autocuidado

e Qué es el autocuidado?

e Sintomas de desequilibrio trabajo-vida

e Beneficios de establecer limites
saludables en el trabajo.

e Autoevaluacion del nivel de autocuidado

Modulo 2: Estrategias de Autocuidado y

Bienestar

¢ Alimentacién y actividad fisica

e Habitos de suefio y su impacto en la
energia

e Como evitar el agotamiento y la fatiga
laboral.

Médulo 3: Estrategias para el Equilibrio

Trabajo-Vida

e Establecer limites entre el trabajo y la
vida personal.

e CoOmo maximizar la productividad sin

sacrificar el descanso.

Mayor conciencia sobre la
importancia del autocuidado y
su impacto en el rendimiento
laboral.

Implementacién de habitos
saludables para mejorar el
bienestar fisico y mental.
Reduccion del estrés y del
agotamiento laboral.

Mayor capacidad para
establecer limites y equilibrar
responsabilidades laborales y
personales.

Mejor organizacion del tiempo
para aumentar la productividad

sin afectar la vida personal.
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e Decir “no” de manera asertiva y gestionar

expectativas.

Tabla 12. Estrategias de prevencion terciaria

Taller

Objetivo

Moédulos

Resultados esperados

“Primeros Auxilios
Psicolégicos para
el Entorno

Laboral”

Capacitar a los empleados para
brindar apoyo emocional
inmediato y adecuado a
compaferos que experimenten

crisis

Modulo 1: Primeros Auxilios Psicoldgicos

(PAP)

e ;Qué son los PAP?

e Importancia del apoyo emocional

e Factores desencadenantes de crisis

Médulo 2: Estrategias de Intervencion

e “Las 5 acciones” de los PAP:

e Errores al brindar apoyo en crisis.

e Como actuar ante episodios de ansiedad,
estrés o crisis emocional en el trabajo.

¢ Cuando y como derivar a un profesional
de la salud mental.

Modulo 3: Apoyo y Bienestar

e COmo crear espacios seguros para el
bienestar emocional.

e Técnicas para la autorregulacion

emocional en situaciones de crisis.

v

Mayor capacidad de respuesta
ante crisis emocionales en el
entorno laboral.

Reduccién de conflictos
emocionales y mejora del clima
organizacional.

Fomento de la empatia y la
escucha activa en el equipo de
trabajo.

Mayor confianza en la gestion
de situaciones de alto estrés.
Creacion de una cultura
organizacional mas solidaria y

saludable.
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e Protocolos internos para el manejo de

crisis en el trabajo.

“Reprogramacion
Cognitiva para
Combatir el

Burnout”

Proporcionar herramientas de
reprogramacion cognitiva para
que los empleados identifiquen
y modifiquen patrones de

pensamiento negativos.

Mdédulo 1: Comprender el Burnout
e ;Qué es el burnout?

e Factores de riesgo en el entorno laboral.

e Diferencias entre estrés laboral y burnout.

¢ Ciclo del burnout,

Mdédulo 2: Reprogramacion Cognitiva

e Cobmo los pensamientos afectan el nivel
de estrés.

¢ Identificacion de pensamientos
automaticos negativos.

e Reestructuracion cognitiva.

e Uso del didlogo interno positivo.

Médulo 3: Estrategias para Prevenir el

Burnout

e Como establecer limites saludables en el
trabajo.

e Gestion del tiempo y técnicas para
reducir la sobrecarga laboral.

e Plan de accidén personal para prevenir el

burnout.

Reduccién del agotamiento y la
desmotivacion en el trabajo.
Mayor capacidad para
gestionar pensamientos
negativos y disminuir el estrés
laboral.

Implementacion de técnicas de
reprogramacién cognitiva en la
vida diaria.

Prevencién del burnout y
mejora en el bienestar
emocional.

Fortalecimiento del
autocuidado y establecimiento

de limites laborales saludables.
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Implementacién de la propuesta

Se recomienda que la implementacion de los talleres propuestos se haga de
forma mensual para ajustarse a los horarios laborales de la organizacion. De igual
manera se sugiere que de forma simultanea se ofrezcan estos talleres de forma
presencial y virtual para hacerlos mas accesibles para todos los empleados y

optimizar el tiempo necesario para el desarrollo de los talleres.

Esta propuesta esta disefiada para no requerir de presupuesto adicional al
que ya se utiliza en la capacitacién y formacion continua de los empleados. Los
talleres seran impartidos por el personal de Recursos Humanos en las instalaciones
de la organizacion y utilizando la infraestructura tecnoldgica que ya se tiene para
grabar los talleres y difundirlos por los canales de comunicacién interna de la
empresa. La implementacion de estos talleres no representa un gasto monetario
para la institucion, pero requiere disponer de tiempo y espacio para su realizacion
por lo que se necesita del compromiso de la direccion y los lideres de equipo para

que se desarrollen con éxito.

Tabla 12

Cronograma de aplicacion de la propuesta

Taller Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes
1 2 3 4 5 6 7

“Gestion Eficiente de la Carga Laboral”

“Liderazgo Positivo y Comunicacién
Efectiva”

“Comunicacion Asertiva y Trabajo en
Equipo”

“Manejo del Estrés y Resiliencia Laboral”

“Autocuidado y Equilibrio Trabajo-Vida®

“PAP en el Entorno Laboral”
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“‘Reprogramaciéon Cognitiva para Combatir
el Burnout”

Conclusiones

Los resultados del analisis de riesgo psicosocial indican que existen areas
donde los niveles de riesgo medio y alto son preocupantes y requieren una
intervencion prioritaria. Los factores identificados fueron la carga y ritmo de trabajo
con una sobrecarga laboral que afecta el rendimiento y bienestar de los empleados.
Los trabajadores no equilibran el trabajo y el descanso, lo que les genera

agotamiento y reducir su desempeno.

Otro aspecto critico identificado es el liderazgo, donde los empleados
perciben deficiencias en la comunicacion y en el apoyo recibido por parte de sus
supervisores. También se han detectado problemas en las condiciones de trabajo,
reflejando la necesidad de mejorar el entorno fisico y organizacional para garantizar
un espacio mas seguro y eficiente. Ademas, hay un desequilibro entre la vida
laboral y familiar, por lo que los empleados encuentran dificultades para conciliar

sus responsabilidades personales con las exigencias del trabajo.

Ante este panorama, la implementacion de los talleres de bienestar laboral
busca mitigar los factores de riesgo psicosocial y generar un impacto positivo en el
entorno laboral. A través de estrategias estructuradas en prevencion primaria,
secundaria y terciaria, la propuesta aborda los desafios detectados en el analisis
de riesgo. La sobrecarga laboral se reducira mediante herramientas de gestién del
tiempo y planificacion eficiente, generando que los empleados equilibren mejor sus
responsabilidades y eviten la fatiga crénica. La mejora en la comunicacion y el
liderazgo positivo contribuira a fortalecer la confianza entre los equipos de trabajo,

creando un ambiente organizacional basado en el respeto, la colaboracion y el
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reconocimiento del esfuerzo. Esto hace que los empleados sientan el apoyo de sus

supervisores y companeros.

La capacitacion en manejo del estrés, resiliencia y mindfulness dotara a los
empleados de herramientas practicas para afrontar situaciones de presién con
mayor equilibrio emocional. A través de técnicas de relajacion, respiracion y
reestructuracion cognitiva, se espera que los trabajadores puedan gestionar mejor
sus emociones, evitando que el estrés cronico afecte su salud mental y su
productividad. Por otro lado, el fortalecimiento del autocuidado y la promocion de
estrategias para conciliar la vida laboral y personal contribuiran a mejorar el
bienestar general de los empleados. La posibilidad de establecer limites saludables
en el trabajo y adoptar habitos que favorezcan el descanso y la recuperacion

reducira el agotamiento y tendra una mayor satisfaccion laboral.

Los espacios de apoyo y los primeros auxilios psicolégicos en el entorno
laboral reforzaran la capacidad de los empleados para brindar y recibir ayuda en
momentos de crisis emocional. Esto muestra una cultura organizacional donde el
bienestar de los trabajadores es una prioridad. La implementacion de los talleres
reducira los factores de riesgo psicosocial al proporcionar a los empleados
herramientas para gestionar su carga de trabajo, mejorar sus relaciones
interpersonales y fortalecer su salud mental con un enfoque preventivo que asegura

beneficios tanto para los trabajadores como para la institucion.

56



Recomendaciones

Para garantizar el éxito y la sostenibilidad de los talleres de bienestar laboral
en la institucion publica de Guayaquil, se necesita de planificacion estratégica y un
seguimiento continuo. El respaldo de la alta direccién es clave para que la iniciativa
se consolide, asegurando la asignacion de recursos adecuados y la creacidon de un
equipo responsable de coordinar y supervisar la ejecucion de los talleres. La
planificacion estructurada de un calendario de ejecucion desarrollara los talleres de
manera organizada sin interferir en las responsabilidades laborales de los
empleados. Se recomienda realizar al menos un taller por mes, adaptando los
horarios para facilitar la asistencia y garantizando la disponibilidad de modalidades

presenciales y virtuales para brindar mayor flexibilidad a los participantes.

Para extender los beneficios de los talleres mas alla de las sesiones
formales, se recomienda la creacién de espacios de apoyo donde los empleados
compartan experiencias y apliquen las técnicas aprendidas. La implementacion de
circulos de apoyo facilitara el seguimiento del proceso de aprendizaje. Se debe
incluir un sistema de monitoreo y medicion de impacto para evaluar la efectividad
de la propuesta. Se indica realizar seguimientos peridédicos mediante encuestas y
focus groups con los participantes, analizando la reduccion del estrés, la mejora en
la comunicacién y el incremento en la satisfaccion laboral. Estos resultados se

ajustaran para optimizar futuras intervenciones.

Para que la propuesta se mantenga vigente dentro de la institucion, es
necesario integrarla como parte del programa de formacion y desarrollo del
personal. Los talleres no deben percibirse como eventos aislados, sino como un

componente orientado a fortalecer la salud mental y la productividad de los
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empleados. La inclusion de estas capacitaciones dentro de los planes de desarrollo

profesional garantizara su continuidad.
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