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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo principal identificar los factores de riesgo psicosocial que influyen en
el desempenio laboral de los empleados en una empresa petrolera ubicada en Ecuador. Para llevar a cabo el
estudio, se utilizé un enfoque descriptivo dentro de un diseno de investigacion cuantitativo. Este disefio se
caracterizd por ser experimental y de corte transversal, permitiendo una evaluacion detallada y puntual de las
variables en cuestion. Para los riesgos psicosociales se empled un cuestionario estandarizado publicado por el
Ministerio de Trabajo de Ecuador y para el desempeno laboral se utilizo el cuestionario de WPQ Koopmans.
La poblacion inicial del estudio estaba compuesta por 126 trabajadores, pero después de aplicar el proceso
de seleccion de muestra, la muestra final qued6 conformada por 96 empleados. Los resultados generales de
la investigacion revelan que el 100% los trabajadores evaluados enfrentan un alto nivel de riesgo psicosocial.
Esto indica una prevalencia significativa de condiciones laborales que afectan negativamente el bienestar y el
rendimiento de los empleados en la empresa petrolera. Respecto del desempeno laboral se determiné que no
existen correlaciones significativas dado el nivel de significancia que en su mayoria supera el 0,05 requerido.
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Abstract

This research aims to identify the psychosocial risk factors that influence the job performance of employees in
an oil company located in Ecuador. To carry out the study, a descriptive approach was used within a quantitative
research design. This design was characterized as experimental and cross-sectional, allowing for a detailed and
timely assessment of the variables in question. For psychosocial risks, a standardized questionnaire published
by the Ministry of Labor of Ecuador was employed, and for job performance, the WPQ Koopmans questionnai-
re was used. The initial population of the study consisted of 126 workers, but after applying the sample selection
process, the final sample was composed of 96 employees. The general results of the research reveal that 82% of
the evaluated workers face a high level of psychosocial risk. This indicates a significant prevalence of working
conditions that negatively affect the well-being and performance of employees in the oil company. Regarding
job performance, it was determined that there are no significant correlations, as the significance level mostly
exceeds the required 0.05.

Keywords: Workplace Harassment; Working Conditions; Work Addiction; Dual Presence

Introduccion

La presente investigacion tiene como objetivo determinar los factores de riesgo psicosocial
que afectan el desempeiio laboral en el sector productivo de la industria petrolera. Este estudio se
llevo a cabo en una empresa petrolera que, por razones de confidencialidad, se mantendra en el
anonimato. Se busca evidenciar la relacion entre estos factores y su impacto el desempefio de los
trabajadores de dicha compaiia. La industria petrolera se destaca por su complejidad operativa y
su papel crucial en la economia global. Este sector, conocido como Oil & Gas, emplea a millones
de trabajadores en todo el mundo, quienes desempefian funciones esenciales en el procesamiento
y distribucion de petréleo, desde la exploracion hasta la extraccion (Alban et al., 2019).

Segun datos de Berg et al. (2018), desde 2017, Estados Unidos ha sido el principal productor
mundial de petréleo, con una producciéon de 18.60 millones de barriles por dia, seguido por
Arabia Saudita con 10.82 millones de barriles por dia. En Ecuador, empresas nacionales como EP
Petroecuador, Servicios Petroleros Igap6 S.A., Santa Elena Petroleum S.A., y Kamana Services S.A.
y demas, son fundamentales para la economia del pais, produciendo alrededor de 160 millones de
barriles de petroleo anuales, lo que representa el 60% de los ingresos por exportaciones. Los factores
psicosociales en el entorno laboral han sido objeto de numerosos estudios, demostrando que
pueden causar dafios significativos a la salud y seguridad de los trabajadores. Gdmez y Suasnavas
(2015), se refirieron a las condiciones que conducen al estrés en el trabajo y a otros problemas
conexos de salud y seguridad como los factores psicosociales. Estos factores incluyen diversas
dimensiones del entorno laboral, como el tiempo de trabajo, la autonomia, la carga de trabajo,
las demandas psicoldgicas, la variedad y contenido del trabajo, la participacion y supervision, el
interés por el trabajador, el desempenio del rol, y las relaciones y apoyo social.

Segun la investigacion de campo realizada en el afio 2024 el problema radica en que los
trabajadores del sector petrolero presentan baja productividad, carga excesiva de trabajo,

presiones temporales, falta de apoyo por parte de los supervisores y acoso laboral. La importancia



s de riesgo psicosocial que afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & To

del problema radica en que no se han realizada evaluaciones psicosociales desde el afio 2001 a
la fecha actual. Un estudio sobre riesgos psicosociales en el sector petrolero realizado por Gil
(2012), seniala que estas condiciones laborales tienen un impacto considerable en la salud mental
y el bienestar de los trabajadores. La investigacion sefiala que la no evaluacién psicosocial puede
conducir a altos niveles de estrés, ansiedad y fatiga, afectando tanto su desempeifio laboral como
su calidad de vida de los empleados. Ampliar el conocimiento sobre estos factores y su influencia
en la salud de los trabajadores es esencial para desarrollar estrategias efectivas de mitigacion.

Para identificar de manera efectiva el problema de los riesgos psicosociales en el entorno
laboral, es fundamental llevar a cabo una evaluacién exhaustiva de estos riesgos. Esta evaluacion
no solo permite identificar las dreas criticas que afectan el bienestar de los trabajadores, sino
también emitir conclusiones que puedan servir de referencia y aprendizaje para otras empresas
del mismo sector. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, los riesgos psicosociales
incluyen aspectos como la carga de trabajo, el nivel de autonomia, la inseguridad laboral, y las
relaciones interpersonales en el trabajo, todos los cuales influyen significativamente en la salud
mental y fisica de los empleados (OIT, 2021).

Una de las principales barreras para abordar estos riesgos es la falta de recursos financieros
adecuados. Sin un presupuesto suficiente, la empresa se ve limitada en la implementacion de
programas de prevencidn y control de riesgos psicosociales. Ademas, la ausencia de alianzas
estratégicas con instituciones especializadas en salud psicosocial puede dificultar el acceso a
herramientas y conocimientos que permitan mitigar estos riesgos de manera efectiva (Mufoz,
2018). En este sentido, la colaboracion con instituciones psicosociales, tanto a nivel local como
internacional, se presenta como una estrategia clave para optimizar los recursos y mejorar los
resultados en la gestion del bienestar laboral (Pedraza et al., 2016).

Otro factor crucial es la gestion eficaz del personal, el trabajo en equipo y el liderazgo influyen
en gran medida en cémo los empleados perciben y manejan el estrés laboral. Segin Gémez
(2018), un liderazgo positivo y una comunicacion abierta pueden reducir significativamente la
percepcion de estrés y mejorar el clima organizacional. De hecho, la participacion de la gerencia
en la identificacion y mitigacion de riesgos psicosociales es fundamental para crear un ambiente
laboral saludable y productivo. Es igualmente importante que tanto los trabajadores como la
gerencia general comprendan el comportamiento organizacional en relaciéon con los riesgos
psicosociales. La sensibilizacion y la educacidn sobre estos riesgos deben ser una prioridad paralas
empresas, ya que no solo mejoran la calidad de vida laboral, sino que también pueden aumentan
el desempenio laboral y reducen los costos asociados con el ausentismo y la rotacién de personal
(Carrillo, 2018). En este sentido, una evaluacién constante del entorno psicosocial en el lugar de
trabajo permite a las organizaciones adaptarse a las necesidades cambiantes de sus empleados y

fomentar un ambiente de trabajo mas inclusivo y sostenible.
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Factores psicosociales

El estudio de los factores psicosociales tiene raices profundas que se remontan a la Revoluciéon
Industrial del siglo XIX, cuando las condiciones laborales extremas y la organizacion del trabajo
ineficiente llevaron a una creciente preocupacion por el bienestar de los trabajadores. Segun Parker
y Axtell (2021), durante esta era, los cambios en el entorno laboral generaron un aumento en los
problemas de salud mental entre los trabajadores, lo que impulsé la necesidad de reformas laborales
y la mejora de las condiciones de trabajo. La psicologia industrial y organizacional comenzé a
formalizarse con investigadores como Hugo Miinsterberg y Frederick Taylor a principios del siglo
XX, quienes exploraron la relacion entre el trabajo y el bienestar psicolégico (Miller & Smith,
2022). Durante la Segunda Guerra Mundial, se ampli6 la investigacion sobre el estrés y los factores
psicosociales debido a las condiciones extremas enfrentadas por los trabajadores y soldados
(Jones & Roberts, 2020). En las ultimas décadas, ha habido un creciente enfoque en los factores
psicosociales en el ambito laboral, con investigaciones recientes que destacan la importancia de la
gestion del estrés y el disefio del entorno laboral para mejorar la salud mental y el rendimiento de
los empleados (Williams et al., 2023).

Desempeiio laboral

El estudio del desempeifio laboral ha evolucionado significativamente desde el siglo XX, con
un enfoque creciente en la medicion y mejora del rendimiento en el entorno de trabajo. Durante
la Revolucién Industrial, el desempefio laboral se centraba en la eficiencia y la productividad,
sin considerar completamente el bienestar de los empleados (Harrison & McGrath, 2020). Sin
embargo, a medida que la psicologia industrial y organizacional se desarrollo, el enfoque comenzé
a cambiar hacia una comprensiéon mas holistica del desempefio que incluye tanto los resultados
cuantitativos como los comportamientos cualitativos (Smith et al., 2021). En las ultimas décadas,
la investigacion ha ampliado la definiciéon de desempeno laboral para incluir factores como la
motivacidn, la satisfaccion laboral y el impacto del ambiente de trabajo (Brown & Williams,
2022). Los estudios recientes han demostrado que un enfoque integral que considere tanto el
desempenio en tareas especificas como el desempefo contextual puede mejorar significativamente
el rendimiento general de los empleados y la eficiencia organizacional (Jones et al., 2023).

Factores psicosociales

Factores Psicosociales: Los factores psicosociales son elementos del entorno laboral que
influyen significativamente en la salud mental y el bienestar de los trabajadores. De acuerdo con la
Asociacion Chilena de Seguridad (2019), el estrés laboral surge cuando las demandas del trabajo
superan el control que el trabajador tiene sobre sus tareas. Este modelo, conocido como demanda
y control, postula que un alto nivel de demanda combinado con bajo control sobre el trabajo



incrementa el riesgo de estrés y problemas de salud. Por otro lado, Carrillo (2018), menciona que
el desequilibrio entre el esfuerzo invertido en el trabajo y las recompensas recibidas puede llevar
al estrés y a problemas de salud.

En este contexto segin Ceballos et al. (2015), el estrés laboral se define como una respuesta
emocional y fisica a demandas laborales excesivas, que supera la capacidad del individuo para
afrontarlas, afectando negativamente tanto su salud como su desempefio. Por su parte Mufoz et
al. (2018), describen los factores psicosociales como elementos que pueden impactar el bienestar
mental de los trabajadores, incluyendo aspectos como el apoyo organizacional y las condiciones
de trabajo. Morales y Fernandez (2020), amplian esta definicion al sefialar que el estrés laboral
puede derivar de una presion excesiva y una falta de recursos para manejar las demandas, lo cual
afecta significativamente la salud mental en el entorno laboral.

Desarrollo de competencias: segun Duran y Sanchez (2020), el desarrollo de competencias se
refiere al proceso mediante el cual los individuos adquieren y perfeccionan habilidades practicas,
conocimientos y actitudes necesarias para desempenar con éxito su rol profesional. Este proceso
implica una combinacién de formacién académica, experiencia laboral y el fortalecimiento de
habilidades especificas requeridas en un entorno de trabajo. De acuerdo con Garcia y Pérez (2021),
las competencias no son solo conocimientos técnicos, sino que incluyen una serie de capacidades
integrales que permiten al trabajador adaptarse a los cambios, resolver problemas y trabajar de
manera efectiva en equipo. El desarrollo de competencias implica una formacién continua que
favorezca tanto las habilidades blandas como las técnicas. Para Martinez y Ortega (2022), el
desarrollo de competencias se centra en la capacidad del trabajador de adaptarse a nuevos desafios
y contextos mediante la actualizacion continua de sus conocimientos y habilidades. Este enfoque
estd orientado a la mejora del rendimiento individual y organizacional en un entorno laboral

dindmico y en constante evolucion.

Margen de accién y control: Segun Lépez y Garcia (2020), el margen de accidn se refiere
al grado de autonomia que un trabajador tiene en su puesto de trabajo para tomar decisiones y
organizar sus tareas. A mayor margen de accién, mayor control tiene el empleado sobre cémo y
cuando realizar sus labores, lo que influye en su satisfaccion laboral y en la reduccion del estrés.
La falta de margen de acciéon puede generar frustracion y afectar negativamente el desempeio.
De acuerdo con Ruiz y Fernandez (2021), el control en el trabajo hace referencia a la capacidad
del trabajador para influir en su entorno laboral y en las decisiones que afectan su rendimiento
y bienestar. Un mayor control otorga al trabajador la posibilidad de gestionar mejor los desafios
laborales, lo que mejora su motivaciéon y reduce el agotamiento emocional. El control bajo
o inexistente, por el contrario, puede aumentar el riesgo de burnout. Martinez y Pérez (2022),
proponen que el margen de accién y control son factores esenciales para fomentar la motivacion
intrinseca en los empleados. Un entorno que ofrezca a los trabajadores un mayor margen para
tomar decisiones y control sobre su trabajo no solo mejora el desempefo, sino que también
promueve la creatividad y la satisfaccion en el trabajo.

afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves
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Organizacion del trabajo: Segun Pérez y Gonzélez (2020), la organizacion del trabajo se
refiere a la forma en que se estructuran y distribuyen las tareas y responsabilidades dentro de
una empresa o institucion. Una buena organizacidon del trabajo implica la definicion clara de
roles, la asignacion eficiente de recursos y la planificacién adecuada del tiempo para optimizar
el desempefio y alcanzar los objetivos de la empresa. Segin Rodriguez y Sanchez (2021), la
organizacion del trabajo también influye en el bienestar y la salud de los empleados. Una mala
organizacion, con exceso de carga laboral o falta de coordinacién entre departamentos, puede
generar estrés, conflictos y baja productividad. Por el contrario, una organizacién adecuada mejora
la calidad de vida laboral, fomenta la cooperacion y aumenta la satisfaccion en el trabajo. Martinez
y Ramirez (2022), plantean que la organizacion del trabajo en el contexto actual se enfrenta a
nuevos desafios debido a la adopcion de entornos flexibles como el teletrabajo o los horarios
flexibles. Para mantener la eficiencia y el rendimiento en estos nuevos escenarios, es necesario
redefinir cdmo se organizan las actividades laborales, garantizando que se cumplan los objetivos
sin sacrificar la autonomia ni el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Acoso discriminatorio: Segiin Fernandez y Lopez (2020), un acto discriminatorio se define
como cualquier accién o decisiéon que implique un trato desigual hacia una persona basado en
caracteristicas personales como raza, género, orientacion sexual, discapacidad, religion u origen
étnico. Estos actos pueden ocurrir en diversos contextos, como el laboral, educativo o social, y
violan principios de igualdad y no discriminacion. De acuerdo con Gonzalez y Martinez (2021), los
actos discriminatorios no solo afectan a los individuos en términos de oportunidades y bienestar,
sino que también tienen consecuencias legales. En muchas jurisdicciones, las leyes prohiben la
discriminacién y establecen mecanismos para que las victimas puedan presentar reclamaciones
y recibir compensacién por los danos sufridos. Las empresas y organizaciones estan obligadas
a implementar politicas y practicas para prevenir la discriminacidon y asegurar un entorno de
igualdad. Segun Silva y Torres (2022), los actos discriminatorios también estan profundamente
influenciados por la cultura organizacional y los valores predominantes en un entorno laboral o
social. Una cultura que perpetta estereotipos y prejuicios puede facilitar la ocurrencia de actos
discriminatorios. Para combatir la discriminacidn, es esencial promover una cultura de inclusién
y respeto, donde se valoren las diferencias y se promueva la equidad.

El Desempenio de trabajo o desempefo laboral

Desempeifio laboral: Segin Garcia y Hernandez (2020), el desempefio laboral se refiere
a la evaluacion de los resultados y comportamientos de un empleado en relaciéon con sus
responsabilidades y objetivos laborales. Esta evaluacion se basa en la capacidad del trabajador
para cumplir con las metas establecidas, su eficiencia en el uso de recursos y su contribucion al
éxito general de la organizacion. La medicién del desempefio puede incluir tanto indicadores
cuantitativos como cualitativos. Segiin Lopez y Martinez (2021), el desempefio laboral esta
estrechamente relacionado con factores motivacionales y psicolégicos. La motivacion intrinseca



y extrinseca, asi como el ambiente de trabajo y el reconocimiento, influyen significativamente en
como losempleados ejecutan sus tareas y alcanzan sus metas. Un entorno que fomente la motivacion
y ofrezca recompensas adecuadas puede mejorar el desempefio general del equipo. Martinez y
Pérez (2022), argumentan que el desempefio laboral esta vinculado al desarrollo continuo de
competencias y habilidades. La formacion y el desarrollo profesional son fundamentales para que
los empleados puedan adaptarse a nuevas exigencias y mejorar su rendimiento. Invertir en el
crecimiento profesional de los trabajadores puede resultar en un desempefio mas alto y una mayor
satisfaccion en el trabajo.

Desempeiio de tarea: Segun Salgado y Garcia (2020), el desempefio de la tarea se refiere
a la eficacia con la que un individuo ejecuta una tarea especifica asignada dentro de su rol
laboral. Este concepto se centra en la habilidad del empleado para cumplir con los requisitos y
estandares establecidos para una tarea particular, incluyendo la precision, la calidad del trabajo
y la capacidad para cumplir con los plazos establecidos. Segin Rodriguez y Martinez (2021), el
desempefio de la tarea no solo depende de las habilidades y conocimientos del empleado, sino
también de factores contextuales como las herramientas disponibles, el ambiente de trabajo y el
apoyo de los supervisores. La capacidad para realizar una tarea con éxito esta influenciada por el
entorno en el que se realiza, lo que incluye la calidad de los recursos y el nivel de soporte recibido.
Segtn Lopez y Sanchez (2022), la retroalimentacion juega un papel crucial en el desempefio de
la tarea, ya que proporciona a los empleados informacion sobre su desempefo y areas de mejora.
La retroalimentacion efectiva ayuda a los trabajadores a ajustar sus métodos y estrategias para
mejorar la ejecucion de sus tareas, aumentar la precision y optimizar los resultados.

Desempenio contextual: Segin Borman y Motowidlo (2020), el desempefio contextual se
refiere a la contribucién de un empleado al entorno laboral mas alla de las tareas especificas. Esto
incluye comportamientos como la colaboracion, el apoyo a colegas, y la participacion en la cultura
organizacional. Estos aspectos son cruciales para el funcionamiento general y la atmosfera de la
organizacion, aunque no siempre se reflejan en las métricas tradicionales de desempefio. Segun
Griffin y Hesketh (2021), el desempefio contextual también abarca cémo los empleados apoyan
las iniciativas y objetivos organizacionales. Este tipo de desempefio incluye comportamientos
proactivos como la participacion en actividades de desarrollo organizacional y la adaptacion a
cambios estratégicos. Un alto desempefio contextual puede facilitar la implementacién de cambios
y la alineacion con la vision de la empresa. Segun Ilies y Judge (2022), el desempefio contextual esta
estrechamente vinculado al clima laboral y la dindmica de equipo. Los empleados que muestran
un buen desempefio contextual contribuyen positivamente al ambiente de trabajo, fomentando
una cultura de cooperacion y respeto. Esta contribucién puede tener un impacto significativo en

la satisfaccion y el compromiso general dentro del equipo.

Comportamiento Contextual Contraproducente: Segin Spector y Fox (2020), el
comportamiento contextual contraproducente se refiere a aquellos actos o comportamientos
de un empleado que afectan negativamente el entorno laboral y el rendimiento organizacional.
Estos comportamientos incluyen la resistencia al cambio, la falta de cooperacién, y la creacion

afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves
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de conflictos innecesarios. Estos comportamientos no solo deterioran el clima organizacional,
sino que también pueden reducir la moral del equipo y la eficacia general. Segin LePine y Van
Dyne (2021), el comportamiento contextual contraproducente a menudo esta relacionado con
niveles elevados de estrés laboral y descontento. Los empleados que experimentan altos niveles de
estrés pueden manifestar comportamientos contraproducentes como la falta de compromiso, la
procrastinacion y la reduccion en la calidad del trabajo. Estos comportamientos pueden exacerbar
el estrés y crear un ciclo negativo que afecta tanto al individuo como a sus colegas.

Sector petrolero

Sector petrolero como motor econémico: Segiin Barrios y Gomez (2021), el sector petrolero
se refiere a la industria responsable de la exploracion, extraccion, refinaciéon y distribucién de
productos derivados del petréleo, que representan una fuente crucial de energia en las economias
globales. Este sector incluye desde la busqueda de yacimientos hasta la comercializaciéon de
productos refinados, y ha sido histéricamente un motor econémico clave en muchos paises
productores, generando ingresos significativos y desarrollo de infraestructura. Sin embargo, el
sector también enfrenta desafios relacionados con la transiciéon energética hacia fuentes mas

limpias.

Sector petrolero y sostenibilidad: De acuerdo con Martinez y Ortega (2020), el sector
petrolero se caracteriza por sus procesos industriales de alta demanda energética, que abarcan
desde la extraccion hasta la refinacion y distribucion de crudo y sus derivados. Aunque este
sector es fundamental para el suministro energético global, en los tltimos afios ha sido objeto de
intensas criticas por su impacto ambiental, lo que ha impulsado iniciativas hacia la sostenibilidad
y reduccion de la dependencia de combustibles fésiles en las politicas internacionales.

Innovacién tecnoldgica en el sector petrolero: Segtin Ruiz y Pérez (2022), el sector petrolero
se encuentra en una etapa de transformacion tecnoldgica, donde la digitalizacion, el uso de
inteligencia artificial y la automatizacion estan redefiniendo las operaciones de exploracion,
produccion y logistica. Estas innovaciones estan orientadas a aumentar la eficiencia y reducir
los costos operativos, mientras buscan minimizar los efectos negativos sobre el medio ambiente,

promoviendo una mayor integracion de soluciones energéticas hibridas.

Metodologia

Enfoque de investigacion: Serd cuantitativo, porque utiliza la recoleccién de datos, con base en
la medicion numeérica y analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias (Hernandez etal., 2014). Tipo de la investigacion: El tipo de la investigacion sera descriptivo
de tipo experimental, porque la finalidad de los estudios descriptivos es buscar especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de las personas, grupos, poblaciones,



comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis poco estudiado. Se centra
en describir situaciones, eventos o hechos, recolectando datos sobre una serie de cuestiones y se
efectian mediciones en este tipo de investigacidon, ademas busca explorar minuciosamente lo que

estd sucediendo en un momento dado y lo interpreta (Herndndez et al., 2014).

Estrategia de la investigacion: Se realiz6 una encuesta a los trabajadores de la empresa
petrolera, a través de esta actividad se busco obtener informacién directa y especializada de los
empleados quienes tienen una perspectiva clave para comprender las dindmicas y practicas del
sector petrolero y como se sienten en su ambito laboral, ademas se obtuvo su consentimiento
informado, confidencialidad y anonimato (Hernandez et al., 2014). Horizonte temporal: Sera de
horizonte transversal porque este tipo de investigacion recolectan los datos en un solo momento,
y por una sola vez (Hernandez et al., 2014). Su proposito es describir las variables y estudiar
su incidencia e interrelacién en un momento dado. La recoleccién de los datos se centra en el
periodo de mayo a julio de 2024, en la provincia de Shushufindi.

Técnicas de recoleccidn y andlisis de datos: Se recopilé informacion a través del cuestionario
de factores psicosociales implementado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador. Este cuestionario
permiti6 recoger datos sociodemograficos, cuyas variables son determinadas por el investigador
como el area de Trabajo, nivel mas alto de instruccion, Antigiiedad, afios de experiencia dentro
de la empresa o institucion, edad del trabajador o servidor, autoidentificacién étnica y sexo del
trabajador. Para el desempefo laboral se utilizé el cuestionario WPQ Koopmans conformado
por 3 dimensiones subdividido en 18 preguntas. Una vez obtenida la informacion se procedié
a tabular los datos mediante el uso del SPSS V25 y de Microsoft Excel. Fuentes primarias y
secundarias: Bernal (2010) clasifica las fuentes de una investigacion en primarias y secundarias.
Este estudio uso fuentes primarias para obtener informacion directamente. Los datos se obtuvieron
observando, entrevistando y encuestando a los trabajadores de la empresa petrolera. Se utilizaran
libros, periddicos, publicaciones, estudios y medios de comunicacién como fuentes secundarias.

Poblacién: Una poblacién incluye todos los elementos en una zona de estudio (Carrasco,
2008). En el caso de esta investigacion se opto por seleccionar una muestra a partir de la némina
actual de los empleados afio 2024. Dicha matriz de datos incluye a 185 personas de diversas areas.
Tamano de la muestra: Segin Cabezas et al. (2018), un muestreo probabilistico como del azar
simple todos los individuos tienen la misma probabilidad de ser seleccionados. En el presente
estudio es probabilistico porque resulta factible escoger a todos los elementos. Seleccion de la
muestra: En vista de Naupas et al. (2018) y Hernéndez et al. (2014), la selecciéon de unidades
para el andlisis se realizo de forma aleatoria para garantizar que cada unidad tuviera las mismas
posibilidades de ser seleccionadas. Se extraera una muestra aleatoria de la nomina actual de la
empresa petrolera al afio 2014 incluyendo a las areas de Operaciones, Mantenimiento, Pulling,
Ingenieria, Hse, Facilidades, Logistica, MIA, Asistente de Campo, IT (Tecnologias de Informacién).
De esta manera se desprende lo siguiente:

zZpgN
e?(N— 1)+ z?pq

afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves
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o Tamario de la poblacion (N) = 126

o Nivel de confianza (1-a) = 95%

« Probabilidad de éxito (p) = 0,5

« Probabilidad de fracaso (q) = 0,5

o Valor obtenido mediante niveles de confianza (z) = 1,96
+ Limite aceptable de error muestral (e) = 0,05

o Alaplicar la férmula se obtiene el siguiente resultado n = 96

Resultados

Una vez aplicados los instrumentos a la poblacién de estudio se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 1. Resultados sociodemograficos

Variables Frecuencia Porcentaje
Area en el que trabaja

Administrativo 8 8,3%

Campo 9 9,4%

Contabilidad 3 3,1%

Facilidades 4 4,2%

HSE 9 9,4%

Ingenieria 5 5,2%

Logistica 2 2,1%

Mantenimiento 7 7,3%

Marketing 5 5,2%

MIA 9 9,4%

Operaciones 9 9,4%
Proveeduria 9 9,4%

Pulling 7 7,3%

Talento Humano 5 5,2%
Tecnologias de Informacién 5 5,2%
Total 96 100,0%

Nivel mas alto de instruccion

Bachiller 7 7,3%

Ingeniero contabilidad y auditoria 6,3%
Ingeniero en Adm. de empresas 8 8,3%
Ingeniero en Electricidad 12 12,5%
Ingeniero en Electromecanica 7 7,3%
Ingeniero en Mecdnica Automotriz 11 11,5%
Ingeniero en Petrdleos 8 8,3%
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Variables Frecuencia Porcentaje

Ingeniero en Quimica 3 3,1%
Ingeniero en Sistemas 11 11,5%
Ingeniero en Telematica 6 6,3%
Ingeniero Industrial 6 6,3%
Psicologo industrial 11 11,5%

Total 96 100,0%
Antigiiedad, aiios de experiencia dentro de la empresa o institucion
1-3 22 22,9%

10-15 20 20,8%

16-25 20 20,8%

4-9 34 35,4%

Total 96 100,0%

Edad del trabajador o servidor

18-24 25 26,0%

25-34 20 20,8%

35-45 26 27,1%

50-60 25 26,0%

Total 96 100,0%

Autoidentificacion étnica

Indigena 51 53,1%
Mestizo 45 46,9%

Total 96 100,0%

Sexo del trabajador o servidor

Hombre 43 44,8%

Mujer 53 55,2%

Total 96 100,0%

Fuente: elaboracién propia

Nota. Resultado cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrole-
ra

Los resultados muestran que todos los encuestados residen en la provincia de Sucumbios,
especificamente en la provincia de Shushufindi, cubriendo el 100% del territorio. El 55,2%
de los encuestados trabaja en dreas como administraciéon, campo, HSE, MIA, operaciones
y proveeduria, mientras que el 44,8% se desempefa en contabilidad, facilidades, ingenieria,
logistica, mantenimiento, entre otras. Un 64,6% de los trabajadores tiene un nivel de instruccién
en carreras como contabilidad y auditoria, administracion de empresas, ingenieria en petréleos, e
ingenieria automotriz, mientras que el 35,4% corresponde a carreras como electricidad, ingenieria
en sistemas y psicologia industrial. En cuanto a la antigiiedad laboral, el 58,3% ha trabajado en
la empresa menos de 10 afios, y el 41,7% ha superado los 10 afios de servicio. La mayoria de los
trabajadores (53,1%) son mayores de 35 afios, mientras que el 46,9% tiene menos de 35 aflos. En
términos de autoidentificacion étnica, el 53,1% se identifica como indigena, en comparacioén con
el 46,9% que se identifica como mestizo. Finalmente, el 55,2% de los trabajadores son mujeres,

superando a los hombres, que representan el 44,8%.
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Tabla 2. Resultados factores psicosociales

Variables Frecuencia Porcentaje
DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 70 73%
RIESGO ALTO 26 27%

Total 96 100%
DIMENSION 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 63 66%
RIESGO ALTO 33 34%

Total 96 100%
DIMENSION 3. LIDERAZGO
RIESGO BAJO 40 42%
RIESGO MEDIO 54 56%
RIESGO ALTO 2 2%
Total 96 100%
DIMENSION 4. MARGEN DE ACCION Y CONTROL
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 58 60%
RIESGO ALTO 38 40%
Total 96 100%
DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL TRABAJO
RIESGO BAJO 36 38%
RIESGO MEDIO 60 63%
RIESGO ALTO 0 0%
Total 96 100%
DIMENSION 6. RECUPERACION
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 60 63%
RIESGO ALTO 36 38%
Total 96 100%
DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 54 56%
RIESGO ALTO 42 44%
Total 96 100%
DIMENSION 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 0 0%
RIESGO ALTO 96 100%
Total 96 100%
DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO DISCRIMI-
NATORIO
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 4 4%

RIESGO ALTO 92 96%
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Variables Frecuencia Porcentaje
Total 96 100%
DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO LABORAL
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 0 0%
RIESGO ALTO 96 100%
Total 96 100%
DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO SEXUAL
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 0 0%
RIESGO ALTO 96 100%
Total 96 100%
DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ADICCION AL
TRABAJO
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 2 2%
RIESGO ALTO 94 98%
Total 96 100%
DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: CONDICIONES
DEL TRABAJO
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 0 0%
RIESGO ALTO 96 100%
Total 96 100%

DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: DOBLE PRESENCIA
(LABORAL - FAMILIAR)

RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 0 0%
RIESGO ALTO 96 100%
Total 96 100%
DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ESTABILIDAD
LABORAL Y EMOCIONAL
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 1 1%
RIESGO ALTO 95 99%
Total 96 100%
DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: SALUD AUTO PER-
CIBIDA
RIESGO BAJO 0 0%
RIESGO MEDIO 0 0%
RIESGO ALTO 96 100%
Total 96 100%

Fuente: elaboracion propia

Nota. Resultado cuestionario de evaluaciéon de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrole-
ra

Dimension 1: Carga y Ritmo de Trabajo: Un 73% de los encuestados perciben un riesgo

medio en relacidn con la carga y el ritmo de trabajo, indica que una porcidn significativa de la
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fuerza laboral puede estar enfrentando demandas excesivas o estrés debido a su carga de trabajo y

ritmo.

Dimension 2: Desarrollo de Competencias: Un 66% de los encuestados sienten que hay un
riesgo medio en el desarrollo de competencias, lo que sugiere preocupaciones sobre la falta de
oportunidades de formacion y crecimiento profesional.

Dimensioén 3: Liderazgo: El 56% de los encuestados consideran que el riesgo en liderazgo
es medio, lo que indica una percepcidon general moderada del liderazgo en la organizacién. Sin
embargo, un 2% perciben un riesgo bajo, lo que podria sefialar areas especificas de preocupacion
o casos aislados de liderazgo deficiente.

Dimension 4: Margen de Accién y Control: Un 60% de los encuestados ven un riesgo medio
en cuanto al margen de accién y control, sugiriendo que una parte significativa del personal siente
que tiene poco control sobre su trabajo o decisiones.

Dimension 5: Organizacion del Trabajo: Un 63% de los encuestados reportan un riesgo
medio en la organizacion del trabajo, lo que podria indicar que una porcion de los trabajadores
percibe que el trabajo esta bien organizado y estructurado.

Dimension 6: Recuperacion: Un 63% perciben un riesgo medio en la recuperacion, lo que
sugiere que hay preocupaciones sobre la capacidad de los empleados para recuperarse del estrés o
agotamiento relacionado con su trabajo.

Dimension 7: Soporte y Apoyo: El1 57% de los encuestados consideran que el riesgo es medio
en cuanto a soporte y apoyo es alto, lo que indica que una gran parte del personal siente que no
recibe suficiente apoyo o ayuda en su entorno laboral.

Dimension 8: Otros Puntos Importantes: Cada uno de los subdimensiones bajo “Otros Puntos
Importantes” muestra un riesgo alto superior al 95%, lo que es extremadamente significativo.
Esto indica una alta prevalencia de riesgos psicosociales severos en aspectos criticos como acoso
discriminatorio, acoso laboral, acoso sexual, adiccidn al trabajo, condiciones del trabajo, doble
presencia, estabilidad laboral y emocional, y salud auto percibida.

El analisis de estos valores sugiere que hay areas criticas que necesitan atencion urgente,
especialmente en términos de acoso en el lugar de trabajo, condiciones laborales y soporte
emocional. Para determinar la presencia total de los factores psicosociales, se contabilizo los
encuestados que cumplieran con las ocho dimensiones sefialadas en parrafos anteriores y segtn el
nivel de riesgo que se clasifica con un nivel Alto con una calificacién de 58 a 116, nivel Medio con
una calificacién de 117 a 174 y nivel bajo con calificacion de 175 a 232, asi se obtuvo la siguiente
formula Excel que luego fue aplicada:

=SI(Y(AH3>=58; AH3<=116); “RIESGO ALTO”; SI(Y(AH3>=117; AH3<=174);"RIESGO
MEDIO”; SI(Y(AH3>=175; AH3<=232);"RIESGO BAJO”)))
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Tabla 3. Presencia de los factores psicosociales

Porcentaje Porcentaje Porcentaje

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

0% 0% 100%

Fuente: elaboracién propia

Nota. Resultado cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrole-
ra

De lo indicado se desprende que el riesgo psicosocial es de impacto potencial alto sobre la
seguridad y la salud de las personas, los niveles de peligro son intolerables y pueden generar efectos
nocivos para la salud e integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las
medidas de seguridad y prevenciéon de manera continua y conforme a la necesidad especifica
identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia a corto plazo. En este estudio
se determiné que los factores psicosociales que afectan el desempefo laboral de los trabajadores
de una empresa petrolera del Ecuador son, dimension 8.1. acoso discriminatorio, dimension
8.2. acoso laboral, dimension 8.3. acoso sexual, dimensién 8.4. adiccion al trabajo, dimension
8.5. condiciones del trabajo, dimension 8.6. doble presencia (laboral - familiar), dimensién 8.7.
estabilidad laboral y emocional y dimension 8.8. salud auto percibida.

Desempeiio laboral

En la tabla 4, se presenta los resultados de la evaluacion del desempenio de los trabajadores de
una empresa petrolera en Sucumbios, Ecuador.

Tabla 4. Presencia de los factores psicosociales

D1: Desempeiio de tareas Minimo Maximo Media Desv. estandar

1.- He organizado mi trabajo para acabarlo a tiem-

0 4 2,04 1,345
po.
2.- He tenido en cuenta los resultados que necesita- 0 4 2,03 1372
ba alcanzar
3.- He sido capaz de establecer prioridades. 0 4 1,98 1,392
4.- He sido capaz de llevar' a cabo mi trabajo de 0 4 1,92 1,441
forma eficiente.
5.- He gestionado bien mi tiempo. 0 4 1,97 1,461
Promedio 1,99 1,40

D2: Desempeiio contextual

6.- Por iniciativa propia, he empezado con tareas
nuevas cuando las anteriores ya estaban 0 4 2,25 1,361
completadas.

7.- He asumido tareas desafiantes cuando estaban

disponibles 0 4 1,85 1,256
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8.- He dedicado tiempo a mantener actualizados los

conocimientos sobre mi puesto de trabajo. 0 4 210 1,252
9.- He trabajado para mantener al dia mis 0 4 225 1,542
competencias laborales.
10.- He desarrollado soluciones creativas a nuevos 0 4 2,04 1,399
problemas.
Promedio 2,10 1,36
D3: Desempeiio organizacional
11.- He asumido responsabilidades adicionales. 0 4 1,90 1,433
12.- He buscado contmuamente nuevos retos en mi 0 4 2,00 1,407
trabajo.
13.- He participado activamente en reuniones y/o 0 4 1,74 1363
consultas.
14.- Me he? quejado de asuntos lal?orales poco 0 4 1.86 1,343
importantes en el trabajo.
15.- He empeorado los problemas del trabajo. 0 4 1,52 1,414
16.- Me.he centrado en los aspectos negativos del 0 4 2,08 1,419
trabajo en lugar de en los aspectos positivos.
17.- He hablado con mis compgneros.sobre los 0 4 2,01 1,532
aspectos negativos de mi trabajo.
18.- He hablado con personas ajenas a mi organi-
zacion 0 4 2,23 1,388
sobre aspectos negativos de mi trabajo.
Promedio 1,92 1,41

Fuente: elaboracion propia

Nota. Resultado cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrole-
ra

Los resultados muestran un promedio de relevancia de 1.5 o superior, lo que evidencia
que todos los factores son “algunas veces” y “regularmente importantes” para el desempefio de
las tareas. Del mismo modo, el promedio de la desviacion tipica es superior a 1, lo que indica
que los funcionarios evaluados no estan de acuerdo con las opiniones emitidas. En esta seccion,
el desempefio de tareas se evaliia en términos de organizacion del trabajo, establecimiento de
prioridades, eficiencia y gestion del tiempo. La media de 1,99 indica un desempefio relativamente
bajo en estas areas, con una desviacidn estandar de 1,40, que sugiere una gran variabilidad en las
respuestas. Esto podria indicar que algunos empleados tienen dificultades para cumplir con estos
aspectos, mientras que otros estan algo mejor. Las puntuaciones mas bajas en cada item individual
(rango de 1,92 a 2,04) reflejan una percepcion general de que el trabajo podria ser mas organizado
y eficiente.

El desempefio contextual incluye la iniciativa en tareas nuevas, asumir desafios, mantener
actualizados los conocimientos y desarrollar soluciones creativas. La media de 2,10 es un poco mas
alta en comparacion con el desempefio de tareas, sugiriendo que los empleados estan relativamente
mejor en estas areas. La desviacion estandar de 1,36 también muestra variabilidad, pero no tan alta



de riesgo psicosocial que afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & To

como en el desempeio de tareas. Las puntuaciones individuales varian entre 1,85y 2,25, indicando
que, aunque hay un grado razonable de iniciativa y creatividad, ain hay espacio para mejoras en
la asuncién de desafios y el mantenimiento de competencias. En el desempefo organizacional, se
evalta la asuncién de responsabilidades adicionales, la busqueda de nuevos retos, participacion
en reuniones y la actitud hacia el trabajo. La media de 1,92 es la mas baja entre las tres categorias,
lo que sugiere que los empleados pueden estar menos involucrados en la busqueda de retos y la
participacion activa. La desviacion estandar de 1,41 también indica una considerable variabilidad
en las respuestas. Las puntuaciones individuales oscilan entre 1,52 y 2,23, lo que muestra que, en
general, hay una tendencia a concentrarse mas en los aspectos negativos y menos en los positivos
del trabajo.

Factores personales y psicosociales asociados al Desempeno laboral

Para determinar la significancia y el nivel de asociacion entre los factores personales y
psicosociales asociados al Desempefio laboral se utilizé el coeficiente de Pearson, cuyos resultados
se presentan en la tabla 05:

Tabla 5. Factores psicosociales asociados al desempeiio laboral

D3: Comportamien-

D1:D f D2:D -
esempeno €Sempe- 5 contextual contra-

de tarea fio contextual
producente
Cor}gelaaon de 0,082 0,004 0,143
Dimensio6n 1. Carga y ritmo de carson
trabajo Sig. (bilateral) 0,425 0,967 0,165
N 96 96 96
Cor}gelacwn de 0,025 0,016 0,081
Dimensién 2. Desarrollo de com- carson
petencias Sig. (bilateral) 0,806 0,876 0,432
N 96 96 96
Correlacion de 0,025 10,069 0,062
Pearson
Dimensién 3. Liderazgo Sig. (bilateral) 0,806 0,505 0,549
N 96 96 96
Cor}r)elacwn de 0,014 0,107 0,006
Dimensién 4. Margen de accién y carson
control Sig. (bilateral) 0,894 0,300 0,956
N 96 96 96
Correlacion de 21 0,089 0.125

Dimensi6n 5. Organizacion del Pearson

trabajo Sig. (bilateral) 0,031 0,386 0,224
N 96 96 96
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D3: Comportamien-

D1:D i D2:D -
esempeno €sempe- 4 contextual contra-

de tarea fio contextual
producente
Correlacion de 0,098 0.165 0114
Pearson
Dimensién 6. Recuperacion Sig. (bilateral) 0,344 0,109 0,268
N 926 96 96
Correlacion de 0.114 0,077 0,026
Pearson
Dimension 7. Soportey apoyo gio 1 i1ateral) 0,269 0,453 0,801
N 96 96 96
Cor}l;elacmn de 0,059 0,008 0,015
Dimensioén 8. Otros puntos impor- carson
tantes Sig. (bilateral) 0,570 0,938 0,886
N 96 96 96

Fuente: elaboracién propia

Nota. Resultado cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrole-
ra

La correlacion entre la carga y ritmo de trabajo con el desempefio de tareas (0,082) y el
desempefio contextual (0,004) es muy baja y no significativa, indicando que la carga y ritmo de
trabajo no tienen una relacion fuerte ni positiva con estas areas de desempefio. Sin embargo, la
correlacion negativa con el comportamiento contextual contraproducente (-0,143) sugiere que una
mayor carga y ritmo de trabajo podrian estar ligeramente asociados con menos comportamientos
contraproducentes, aunque esta relacion no es estadisticamente significativa. El desarrollo de
competencias muestra una correlacién muy baja y no significativa tanto con el desempefio de
tareas (-0,025) como con el desempefio contextual (-0,016). Esto sugiere que el desarrollo de
competencias no esta significativamente relacionado con estas areas de desempeno. Ademas, la
correlacion positiva con el comportamiento contextual contraproducente (0,081) es minima y no
significativa, indicando que no hay una relacion clara entre el desarrollo de competencias y los
comportamientos contraproducentes.

La relacion entre liderazgo y desempefio de tareas (-0,025) o desempefio contextual (-0,069)
también es muy baja y no significativa. Esto sugiere que el liderazgo no tiene una influencia
clara en estas areas de desempeiio. La correlacion positiva con el comportamiento contextual
contraproducente (0,062) es baja y no significativa, lo que indica que el liderazgo no parece
estar asociado con comportamientos contraproducentes. El margen de accién y control muestra
una correlaciéon muy baja y no significativa con el desempefio de tareas (0,014) y el desempefio
contextual (0,107). Esto sugiere que el margen de accién y control no tiene una relaciéon fuerte
con estos aspectos del desempefio. Sin embargo, la correlacion con el comportamiento contextual
contraproducente (0,006) es practicamente nula y no significativa, indicando que el margen de
accion y control no parece afectar significativamente los comportamientos contraproducentes.

La organizacion del trabajo tiene una correlaciéon negativa significativa con el desempefio
de tareas (-0,221*), lo que sugiere que una peor organizacion del trabajo esta asociada con un
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desempefio mas bajo en la realizacion de tareas. Esta correlacion negativa no es significativa para
el desempefio contextual (0,089) y el comportamiento contextual contraproducente (0,125), lo que
indica que, aunque la organizacion del trabajo afecta el desempenio de tareas, no tiene un impacto
claro en los comportamientos contraproducentes ni en el desempefio contextual. La correlacion de
recuperacion con el desempeiio de tareas (0,098) y con el desempefio contextual (0,165) es baja y
no significativa, sugiriendo que la capacidad de recuperacion no tiene una influencia clara en estas
areas de desempeno. La correlacion negativa con el comportamiento contextual contraproducente
(-0,114) es también minima y no significativa, lo que indica que la recuperaciéon no parece estar

relacionada con comportamientos contraproducentes.

El soporte y apoyo muestran una correlacion baja y no significativa con el desempefio de
tareas (0,114) y el desempenio contextual (-0,077). Esto indica que el soporte y el apoyo no tienen
una relacion clara con estas areas de desempefio. La correlacion negativa con el comportamiento
contextual contraproducente (-0,026) también es minima y no significativa, lo que sugiere que
el soporte y apoyo no afectan significativamente los comportamientos contraproducentes. La
correlaciéon entre otros puntos importantes y el desempefo de tareas (0,059), el desempefio
contextual (-0,008) y el comportamiento contextual contraproducente (-0,015) es muy baja y no
significativa. Esto indica que estos puntos no tienen una relacion clara con las areas de desempefio

ni con los comportamientos contraproducentes.
Discusion

En este estudio se determiné que los factores psicosociales que afectan el desempeno laboral
delos trabajadores de una empresa petrolera del Ecuador son, dimension 8.1. acoso discriminatorio
con un 96% esto sugiere que al tener mas personal femenino trabajando los hombres podrian
sentirse menos valorados, esto corrobora lo investigado por Catalyst (2019), al decir que las
mujeres en esta industria a menudo experimentan altos niveles de discriminacion y barreras para
el avance profesional. Segun el estudio, el 50% de las mujeres en la industria energética de gas
licuado y otros derivados de petrdleo informaron haber enfrentado algtn tipo de discriminacion
de género, en comparacion con el 15% de los hombres.

Sobre el acoso laboral en este estudio encontramos que existe un 100% de alto riesgo dadas
las circunstancias que se concentra la fuerza del trabajo en areas de campo, HSE, MIA, operaciones
y proveeduria. Un estudio realizado por la Society of Petroleum Engineers en colaboraciéon con
Boston Consulting Group (2017), analizé la diversidad y la inclusién en la industria del petréleo
y gas. Este estudio incluyé datos especificos sobre el acoso laboral, destacando que las areas de
operaciones y campo son las mas propensas a incidentes de acoso laboral. Esto se debe a varios
factores, como la cultura laboral predominante, la presion extrema, el aislamiento geografico. La
Organizacion Internacional del Trabajo (2024), destaca que, en estos entornos, muchos casos de
acoso laboral no se reportan debido al temor de represalias, la falta de mecanismos adecuados para
denunciar, y la percepcion de que es parte de la cultura organizacional de trabajo en estas areas.



El acoso sexual refleja un nivel alto de riesgo del 100% de igual manera en un sector donde
predomina la mano de obra femenina son ellas las mas afectadas. Esto corrobora ya que en un
estudio conjunto realizado en 2017 por Boston Consulting Group y el World Petroleum Council,
seanalizé la situacion de las mujeres en la industria del petréleo y gas, incluyendo el acoso sexual. El
estudio revel6 que un 87% de las mujeres en la industria petrolera reportaron haber experimentado
algun tipo de acoso sexual en su lugar de trabajo. Este porcentaje es significativamente mas alto
en comparacion con otras industrias, ademas las mujeres que trabajan en dreas de operaciones
y en el campo reportaron tasas mas altas de acoso sexual, con un 50% de ellas indicando que
han experimentado acoso sexual en algin momento de su carrera en la industria. Otro estudio
realizado por la Society of Women Engineers (2018), analizd las experiencias de las mujeres en la
industria energética, incluyendo el petréleo y gas. Los resultados mostraron que alrededor del 40%
de las mujeres en la industria reportaron haber experimentado acoso sexual, siendo las mujeres
jovenes y las que ocupan puestos de nivel de entrada las mas vulnerables. Esto contradice a esta
investigacion ya que el rango de las personas presuntamente acosadas oscila entre los 35 a 45 afos.

La adiccidn al trabajo tiene un 98%, al momento no existe una investigaciéon previa en el
Ecuador, sin embargo, Taris et al. (2005), sefialan que los individuos adictos al trabajo sienten una
necesidad interna de trabajar de manera constante, incluso cuando no es necesario o cuando otras
areas de su vida se ven afectadas. Estas personas a menudo carecen de control sobre sus habitos
de trabajo, lo que conduce a una disminucion en la calidad de vida y puede generar problemas
de salud como estrés, agotamiento y trastornos del sueiio (Shimazu y Schaufeli, 2009). Sobre las
condiciones del trabajo, nuestra investigacion refleja el 100% es decir el total de los empleados
consideran inadecuado su puesto de trabajo esto ratifica lo dicho por un estudio realizado por la
Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo y destaca cuando las malas condiciones
laborales oscilan entre los 75% - 100%, incluyendo la inadecuacién del puesto de trabajo, aumentan
los riesgos psicosociales, factores como la falta de equipos adecuados, ambientes de trabajo
peligrosos, y la sobrecarga de trabajo fueron identificados como contribuyentes a un aumento
significativo en los riesgos psicosociales. Los trabajadores en estas condiciones reportan mayores
niveles de estrés, fatiga, y problemas de salud mental.

En otra dimensiéon como la doble presencia (laboral - familiar) refleja el 100% de todos los
encuestados. Bakker et al. (2003), la doble presencia es un concepto psicosocial que se refiere
a la tension que experimentan los trabajadores cuando deben equilibrar simultdneamente las
demandas laborales y familiares. Este fenémeno es especialmente relevante en industrias como la
petrolera, donde los empleados a menudo trabajan en entornos exigentes y remotos, lo que dificulta
mantener un equilibrio entre la vida laboral y familiar. Segun la Organizacién Internacional
del Trabajo (2016), la doble presencia es un factor psicosocial que afecta significativamente el
bienestar y el rendimiento de los trabajadores y mas atun si tiene lineas superiores al 80%. En la
industria petrolera, donde los empleados suelen trabajar en turnos prolongados o en entornos
remotos, la tension entre las responsabilidades laborales y familiares puede llevar a un aumento
del estrés, agotamiento emocional y una disminucion en la calidad del desempefio laboral (Geurts
y Demerouti, 2003).
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La estabilidad laboral y emocional refleja el 99% lo que sefiala que la rotacién de personal, la
perdida de contratos y el aislamiento de los trabajadores de sus familias entre ellos los que no son
residentes amazonicos se ven afectados. Bakker et al. (2003) realizaron un estudio sobre la relacion
entre la alta demanda laboral, el agotamiento emocional y la estabilidad laboral en contextos de
alta presién como la industria petrolera: el estudio encontré un 85% que, en entornos laborales
con altos riesgos, como las plataformas petroleras, los trabajadores experimentan niveles elevados
de agotamiento emocional y estrés. Los empleados que enfrentan estos altos riesgos son mas
propensos a experimentar inestabilidad emocional, lo que a su vez puede afectar su estabilidad
laboral. Lo que corrobora el resultado de esta investigacion.

La salud auto percibida, refleja un riesgo alto del 100%. La salud auto percibida en el sector
petrolero puede ser un indicador critico del bienestar general de los trabajadores, especialmente
en un entorno de alta presion y riesgo. Varios estudios han abordado como los altos riesgos
laborales afectan la percepcién que tienen los empleados sobre su propia salud. Un estudio
publicado en Journal of Occupational Health Psychology (2012), analizd la salud auto-percibida
en trabajadores del sector petrolero el estudio encontré que un alto porcentaje de trabajadores
en la industria petrolera perciben su salud de manera negativa debido a los riesgos y condiciones
extremas asociados con el trabajo. En entornos con altos niveles de riesgo, mas del 85% de los
trabajadores reportaron preocupaciones significativas sobre su salud. Esto corrobora este estudio

en relacion que se encuentra con un 15% superior.

En relacién con el desempeno laboral, los datos muestran que las dimensiones de carga y
ritmo de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo, margen de accidon y control, recuperacion,
soporteyapoyo, y otros puntos importantes no tienen correlaciones significativas con el desempefio
de tareas, el desemperio o el comportamiento contextuales contraproducente. La inica excepcion
es la organizacion del trabajo, que tiene una correlacién negativa significativa con el desempefio
de tareas, lo que sugiere que una mejor organizacion del trabajo puede mejorar el desempefio en
esta area. Sin embargo, la organizacion del trabajo no muestra un impacto claro en el desempefio
contextual o en los comportamientos contraproducentes.

Adam Grant, un reconocido psicélogo organizacional, ha explorado como factores como
el liderazgo, el apoyo organizacional y el desarrollo de competencias influyen en el desempefio
laboral. En su libro Give and Take: A Revolutionary Approach to Success (2013), Grant presenta
evidencia empirica que contradice la interpretacion de los datos previos. En sus estudios, encontrd
correlaciones significativas entre las practicas de liderazgo, el desarrollo de competencias y el
desempenio laboral. En particular, un estudio realizado por Grant y Gino (2010) mostré que el
liderazgo transformacional tiene una correlacion positiva significativa con el desempefio de tareas
(r =0.48, p < 0.01). Este hallazgo sugiere que un liderazgo efectivo puede mejorar el desempefo
de las tareas a través de la motivacion y el apoyo proporcionado a los empleados.

Grant (2013), también destaca la importancia del desarrollo de competencias. Un analisis
realizado por Grant y Parker (2009), revel6 que la formacion y el desarrollo continuo tienen
una correlacion positiva significativa con el desempefio contextual (r = 0.42, p < 0.05). Esto
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indica que una inversion en el desarrollo de habilidades contribuye a un mejor desempefio en
las tareas contextuales y la adaptacion al entorno laboral. En relacion con el soporte y apoyo
organizacional, un estudio de Grant et al. (2011), encontrd que el apoyo organizacional percibido
tiene una correlacion positiva significativa con el desempeno de tareas (r = 0.39, p < 0.01). Este
estudio demuestra que los empleados que perciben un alto nivel de apoyo organizacional tienden
a mostrar un mejor desemperfio en sus tareas diarias. Los datos del analisis previo sugirieron que
dimensiones como la carga y ritmo de trabajo, el desarrollo de competencias, y el liderazgo no
tenian correlaciones significativas con el desempefio de tareas o contextual. Sin embargo, los datos
recientes de Granty sus colegas muestran que estos factores pueden tener un impacto considerable
en el desempefo laboral. La discrepancia podria deberse a diferencias en la metodologia, el
contexto de la muestra, o la especificidad de las dimensiones evaluadas en los estudios previos.

Conclusion

Losresultados indican que los trabajadores en el sector petrolero de la provincia de Sucumbios
enfrentan un riesgo psicosocial extremadamente alto en diversas dimensiones criticas. E1 100% de
los encuestados reporta altos niveles de riesgo en aspectos como acoso discriminatorio, acoso
laboral, acoso sexual, adiccién al trabajo, condiciones del trabajo, doble presencia, estabilidad
laboral y emocional, y salud auto percibida. Este hallazgo sugiere que los problemas psicosociales
son generalizados y graves, lo que requiere una atencién urgente y medidas de intervencion
especificas para mejorar las condiciones laborales y el bienestar de los empleados.

El estudio revela que el 100% de los trabajadores percibe condiciones laborales inadecuadas
y reporta una alta incidencia de adiccién al trabajo, acoso y problemas de salud. Estos resultados
reflejan cdmo las condiciones extremas y la cultura laboral en el sector petrolero contribuyen
significativamente al malestar y deterioro del bienestar fisico y emocional de los trabajadores.
La falta de apoyo, la presion extrema y la sobrecarga laboral son factores criticos que afectan
negativamente la salud y el desempefio de los empleados. La dimension de doble presencia (laboral
— familiar) muestra un riesgo alto del 100%, indicando que los trabajadores enfrentan una tensién
significativa al tratar de equilibrar las demandas laborales y familiares. Ademas, la alta incidencia
de riesgo en estabilidad laboral y emocional (99%) resalta la preocupacion por la rotaciéon de
personal y el impacto del aislamiento en el bienestar emocional de los trabajadores. Estos factores
subrayan la necesidad de estrategias que promuevan un equilibrio adecuado entre la vida laboral
y familiar, asi como medidas para garantizar una mayor estabilidad laboral y apoyo emocional.

Aunquelosdatosiniciales no revelaron correlaciones significativas entre muchas dimensiones
y el desempeiio laboral, investigaciones mas recientes indican que aspectos como el liderazgo,
el desarrollo de competencias y el soporte organizacional juegan roles cruciales en mejorar el
desemperio en el trabajo. Por lo tanto, considerar y abordar estos factores podria ser fundamental
para optimizar el rendimiento y reducir los comportamientos contraproducentes en el entorno
laboral.

afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves



Referencias

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2018.). El impacto de las malas condicio-
nes laborales en los riesgos psicosociales. Agencia Europea para la Sequridad y la Salud en el Trabajo.
https://lc.cx/PtZBlz

Alban, G., Fonseca, S., Raza, A., & Vallejo, J. (2019). Riesgos psicosociales y estrés laboral en tra-
bajadores de la empresa de derivados del petréleo de Energy gas—Ecuador. Horizontes de
Enfermeria, (9). https://doi.org/10.32645/13906984.835

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2003). Modelo de proceso dual del estrés laboral.
Work ¢ Stress, 17(3), 252-266. https://doi.org/10.1080/02678370310001641587

Bergh, L. I. V,, Leka, S., & Zwetsloot, G. I. J. M. (2018). Tailoring Psychosocial Risk Assessment in
the Oil and Gas Industry by Exploring Specific and Common Psychosocial Risks. Safety and
health at work, 9(1), 63-70. https://doi.org/10.1016/j.shaw.2017.05.001

Bernal, César A. (2010). Metodologia de la investigacion. Pearson Educacion.

Borman, W. C., y Motowidlo, S. J. (2020). Expanding the conceptualization of job performan-
ce: Contextual performance. Journal of Applied Psychology, 105(2), 201-219. https://doi.
org/10.1037/apl0000435

Boston Consulting Group & World Petroleum Council. (2017). Mujeres en la industria del petréleo
y gas: Una perspectiva global. Boston Consulting Group. https://www.bcg.com/publications/2017/

women-in-oil-and-gas

Brown, T., & Williams, C. (2022). The evolution of performance management: From task-orien-
ted to holistic approaches. Journal of Organizational Behavior, 43(6), 789-805. https://doi.
org/10.1002/job.2723

Cabezas Mejia, E. D., Andrade Naranjo, D., & Torres Santamaria, J. (2018). Introduccion a la meto-
dologia de la investigacion cientifica. ESPE.

Carrasco Diaz S. (2019). Metodologia de La Investigacion Cientifica. San Marcos.

Carrillo, M. (2018). Relacion entre el riesgo psicosocial y desemperio laboral en una empresa de comer-
cializacion automotriz [Trabajo de grado, Universidad Catolica del Ecuador Sede Ambato].

Catalyst (2019). Mujeres en el sector energético: Barreras para el avance. Catalyst. https://lc.cx/
kguDq2

Duran, J., & Sanchez, P. (2020). Desarrollo de competencias laborales en el contexto empresa-
rial. Revista de Educacion y Formacién Profesional, 22(2), 45-63. https://doi.org/10.1016/j.
refp.2020.04.008

Fernandez, J., y Lopez, R. (2020). Definicion y analisis de actos discriminatorios en el entorno
laboral. Revista de Derechos Humanos y Discriminacion, 14(2), 51-67. https://doi.org/10.1016/j.
rddh.2020.02.009

Garcia, L., y Hernandez, M. (2020). Evaluacion del desempefo laboral: Resultados y compor-
tamientos. Revista de Psicologia Organizacional, 15(1), 23-37. https://doi.org/10.1016/j.
rpo.2020.01.002

s de riesgo psicosocial que afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves


https://lc.cx/PtZBIz
https://doi.org/10.32645/13906984.835
https://doi.org/10.1016/j.shaw.2017.05.001
https://www.bcg.com/publications/2017/women-in-oil-and-gas
https://www.bcg.com/publications/2017/women-in-oil-and-gas
https://doi.org/10.1016/j.rddh.2020.02.009
https://doi.org/10.1016/j.rddh.2020.02.009

Garcia, L., y Pérez, A. (2021). Competencias profesionales en la era digital: Un enfoque integral. Re-
vista de Recursos Humanos y Formacion, 34(1), 12-29. https://doi.org/10.1177/rrhfp.2021.0002

Grant, A. (2013). Dar y recibir: Un enfoque revolucionario para el éxito. Oceano. https://www.penguinran-
domhouse.com/books/316247/give-and-take-by-adam-grant/

Geurts, S. A. E., y Demerouti, E. (2003). Interferencia trabajo-casa: Una revision de la literatura y
sus implicaciones para la investigacion futura. Work ¢ Psychology, 12(2), 107-120. https://doi.
org/10.1080/1359432031000106563

Gil-Monte, P. R. (2012). Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional. Rev Peru Med Exp
Salud Publica., 29(2), 237-41.

Goémez Garcia, A. R., y Suasnavas Bermudez, P. R. (2015). Incidencia de accidentes de trabajo de-
clarados en Ecuador en el periodo 2011-2012. Ciencia ¢ Camp; trabajo, 17(52), 49-53. https://
doi.org/10.4067/30718-24492015000100010

Gomez Garcia, A. R., Merino Salazar, P,, Espinoza Samaniego, C., & Cajias Vasco, P. (2018). I En-
cuesta sobre Seguridad y Salud en el Trabajo en Quito: siniestralidad laboral. PODIUM, (33),
25-34.

Gonzilez, M., & Martinez, A. (2021). Las implicaciones legales de los actos discriminatorios en
el ambito laboral. Revista de Derecho Laboral y Seguridad Social, 18(3), 89-104. https://doi.or-
g/10.1016/j.rd1s.2021.06.003

Grant, A. M., y Gino, E (2010). Un pequefio agradecimiento va muy lejos: Explicando por qué las
expresiones de gratitud motivan el comportamiento prosocial. Journal of Personality and Social
Psychology, 98(6), 946-955. https://doi.org/10.1037/a0017935

Grant, A. M., y Parker, S. K. (2009). Redisefiando las teorias del disefio del trabajo: El auge de las
perspectivas relacionales y proactivas. Academy of Management Annals, 3(1), 317-375. https://
doi.org/10.5465/19416520903047227

Grant, A. M,, Berg, ]. M., y Cable, D. M. (2014). Disefio del trabajo y la motivacién para tra-
bajar. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 123(2), 157-171. https://doi.or-
g/10.1016/j.0bhdp.2013.11.007

Griffin, M. A., y Hesketh, B. (2021). The role of contextual performance in organizational support
and change. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 160, 1-12. https://doi.or-
g/10.1016/j.0bhdp.2021.05.002

Harrison, R., y McGrath, J. (2020). Historical perspectives on job performance and productivity.
Journal of Applied Psychology, 105(2), 234-245. https://doi.org/10.1037/apl0000432

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M. del P. (2014). Metodologia de la investigacién. Mc-
Graw-Hill/Interamericana.

Ilies, R., & Judge, T. A. (2022). Contextual performance and its impact on team climate. Journal of
Organizational Behavior, 43(4), 533-550. https://doi.org/10.1002/job.2564

Jones, M., Lee, R., & Kim, J. (2023). Integrating task and contextual performance for improved
organizational outcomes. Academy of Management Journal, 66(1), 45-62. https://doi.org/10.5465/
am;.2021.0008

s de riesgo psicosocial que afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves


https://www.penguinrandomhouse.com/books/316247/give-and-take-by-adam-grant/
https://www.penguinrandomhouse.com/books/316247/give-and-take-by-adam-grant/
https://doi.org/10.5465/amj.2021.0008
https://doi.org/10.5465/amj.2021.0008

Jones, H., & Roberts, L. (2020). The impact of extreme conditions on worker mental health during
WWIL Journal of Occupational Health Psychology, 25(4), 301-317. https://doi.org/10.1037/
0cp0000194

LePine, J. A., & Van Dyne, L. (2021). The role of stress in counterproductive work behavior. Aca-
demy of Management Review, 46(2), 308-326. https://doi.org/10.5465/amr.2020.0182

Lépez, A., y Martinez, R. (2021). Motivacién y desempeiio laboral: Un enfoque integral. Revista
Internacional de Psicologia del Trabajo, 22(2), 45-61. https://doi.org/10.1080/ript.2021.0023

Lépez, E, y Garcia, M. (2020). Autonomia en el trabajo y su impacto en el bienestar laboral. Revista
de Psicologia Laboral, 12(2), 33-48. https://doi.org/10.1016/j.psicolab.2020.01.003

Lépez, E, y Sanchez, R. (2022). La influencia de la retroalimentacién en el desempeno de la ta-
rea. Revista de Gestion del Rendimiento Laboral, 20(4), 73-89. https://doi.org/10.1016/].
rgrl.2022.07.006

Martinez, A., y Ortega, M. (2022). La importancia del desarrollo de competencias en un entorno
laboral cambiante. Revista Internacional de Gestion del Talento, 17(3), 87-105. https://doi.or-
g/10.1016/j.rigta.2022.03.011

Martinez, A., y Pérez, R. (2022). Motivacién laboral y el papel del margen de accidn y control. Jour-
nal of Workplace Psychology, 8(4), 112-130. https://doi.org/10.1080/jwp.2022.0084

Martinez, J., y Pérez, L. (2022). El impacto del desarrollo de competencias en el desempenio laboral.
Journal of Workplace Performance, 30(3), 77-93. https://doi.org/10.1016/j.jwp.2022.05.007

Martinez, L., y Ramirez, G. (2022). La evolucion de la organizacién del trabajo en entornos flexi-
bles. Revista Internacional de Gestion del Trabajo, 19(1), 45-63. https://doi.org/10.1080/rig-
ta.2022.0005

Miller, A., & Smith, B. (2022). Early foundations of industrial psychology and the study of wor-
kplace stress. Industrial Psychology Review, 33(1), 22-39. https://doi.org/10.1080/09585192.20
21.2013357

Muifoz Rojas, D., Orellano, N., & Hernandez Palma, H. (2018). Riesgo psicosocial: tendencias y
nuevas orientaciones laborales: Psychosocial risk: trends and new labour guidelines. Psicogen-
te, 21(40), 532-544. https://doi.org/10.17081/psico.21.40.3090

Naupas Paitén, H., & Valdivia, M. (2018). Metodologia de la investigacion cuantitativa y cualitativa y
redaccion de la tesis. Ediciones de la U.

Organizacion Internacional del Trabajo (2016). El impacto de la doble presencia en el bienestar de
los trabajadores. Organizacion Internacional del Trabajo. https://lc.cx/q6ctX4

Organizacion Internacional del Trabajo (2024). Manual sobre la prevencion del acoso laboral en la
industria. Organizacion Internacional del Trabajo.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2021). Gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo:
Herramientas y enfoques. https://lc.cx/xsblle

Parker, S. K., & Axtell, C. M. (2021). Workplace conditions and mental health: Historical pers-
pectives and modern implications. Journal of Applied Psychology, 106(5), 872-889. https://doi.
org/10.1037/apl0000934

s de riesgo psicosocial que afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves


https://doi.org/10.17081/psico.21.40.3090

Pedraza, E., Amaya, G., y Conde, M. (2016). Desempefio laboral y estabilidad del personal admi-
nistrativo de la facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. Revista de Ciencias Sociales,
vol. XVI(3), 493-505.

Pérez, ]., y Gonzalez, M. (2020). La estructuracion eficiente de las tareas en la organizacion del tra-
bajo. Revista de Gestién y Organizacion, 11(2), 23-40. https://doi.org/10.1016/j.rgo.2020.02.006

Rodriguez, M., y Martinez, J. (2021). Factores contextuales en el desempefio de la tarea laboral.
Journal of Occupational Psychology, 25(2), 55-70. https://doi.org/10.1016/j.jop.2021.03.005

Ruiz, P, y Fernandez, J. (2021). La relacion entre el control en el trabajo y la salud ocupacional.
Revista de Recursos Humanos, 19(3), 61-77. https://doi.org/10.1016/j.rrh.2021.05.002

Salgado, J., y Garcia, A. (2020). Eficiencia en el desempefio de tareas: Un analisis detallado. Revista
de Psicologia Aplicada, 18(1), 32-48. https://doi.org/10.1016/j.rpa.2020.01.004

Shimazu, A., & Schaufeli, W. B. (2009). Adiccion al trabajo y salud entre los trabajadores en Ja-
pén: Una revision. International Journal of Stress Management, 16(2), 181-196. https://doi.
org/10.1037/a0016200

Silva, C., y Torres, E. (2022). La influencia de la cultura organizacional en la manifestacion de actos
discriminatorios. Journal of Organizational Behavior, 29(4), 112-128. https://doi.org/10.1016/j.
j0b.2022.07.002

Smith, A., Johnson, P., & Clark, L. (2021). Redefining job performance: A comprehensive review.
Personnel Psychology, 74(3), 453-477. https://doi.org/10.1111/peps.12345

Society of Petroleum Engineers & Boston Consulting Group (2017). Diversidad e inclusion en la
industria del petréleo y gas. Society of Petroleum Engineers. https://lc.cx/qx9m_C

Society of Women Engineers (2018). Experiencias de las mujeres en la ingenieria: Perspectivas y desa-
fios

Spector, P. E., & Fox, S. (2020). Counterproductive work behavior as a response to perceived injus-
tice. Journal of Applied Psychology, 105(1), 32-47. https://doi.org/10.1037/apl0000370

Taris, T. W., Schaufeli, W. B., & Dikkers, J. S. E. (2005). Adiccién al trabajo: Una revision teo-
rica y empirica. Journal of Occupational Health Psychology, 10(4), 289-303. https://doi.
org/10.1037/1076-8998.10.4.289

Williams, C., Brown, T., & Zhang, Y. (2023). Recent developments in the study of psychosocial
factors in the workplace. International Journal of Stress Management, 30(2), 115-134. https://doi.
org/10.1037/str0000224

Autores

Andrea Gissela Granda Cuenca. Universidad Catdlica de Cuenca
Jorge Andrés Torres Jerves. Docente Universidad Catdlica de Cuenca

s de riesgo psicosocial que afectan el desempeno laboral de los trabajadores en Na empresa Granda Cuenca & Torres Jerves


https://doi.org/10.1037/str0000224
https://doi.org/10.1037/str0000224

ral de los trabajadores en una empresa Granda Cuenca & Torres Jerves

27 Factores de riesgo psicosocial que afectan el desempeno lal

petrolera

Declaracion

Conflicto de interés

No tenemos ningtin conflicto de interés que declarar.
Financiamiento

Sin ayuda financiera de partes externas a este articulo.
Nota

El articulo es original y no ha sido publicado previamente.



	Factores de riesgo psicosocial que afectan el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa petrolera
	Psychosocial Risk Factors Affecting the Job Performance of Workers in an Oil Company
	Resumen
	Abstract
	Introducción
	Metodología
	Resultados
	Discusión
	Conclusión
	Referencias
	Autores
	Declaración


