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			Resumen

			Esta investigación tiene como objetivo principal identificar los factores de riesgo psicosocial que influyen en el desempeño laboral de los empleados en una empresa petrolera ubicada en Ecuador. Para llevar a cabo el estudio, se utilizó un enfoque descriptivo dentro de un diseño de investigación cuantitativo. Este diseño se caracterizó por ser experimental y de corte transversal, permitiendo una evaluación detallada y puntual de las variables en cuestión. Para los riesgos psicosociales se empleó un cuestionario estandarizado publicado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador y para el desempeño laboral se utilizó el cuestionario de WPQ Koopmans. La población inicial del estudio estaba compuesta por 126 trabajadores, pero después de aplicar el proceso de selección de muestra, la muestra final quedó conformada por 96 empleados. Los resultados generales de la investigación 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 desempeño laboral se determinó que no existen correlaciones significativas dado el nivel de significancia que en su mayoría supera el 0,05 requerido.

			Palabras clave: Acoso Laboral; Condiciones del Trabajo; Adicción al Trabajo; Doble Presencia
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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 questionnaire 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

			Introducción

			La presente investigación tiene como objetivo determinar los factores de riesgo psicosocial que afectan el desempeño laboral en el sector productivo de la industria petrolera. Este estudio se llevó a cabo en una empresa petrolera que, por razones de confidencialidad, se mantendrá en el anonimato. Se busca evidenciar la relación entre estos factores y su impacto el desempeño de los trabajadores de dicha compañía. La industria petrolera se destaca por su complejidad operativa y su papel crucial en la economía global. Este sector, conocido como Oil & Gas, emplea a millones de trabajadores en todo el mundo, quienes desempeñan funciones esenciales en el procesamiento y distribución de petróleo, desde la exploración hasta la extracción (Alban et al., 2019). 

			Según datos de Berg et al. (2018), desde 2017, Estados Unidos ha sido el principal productor mundial de petróleo, con una producción de 18.60 millones de barriles por día, seguido por Arabia Saudita con 10.82 millones de barriles por día. En Ecuador, empresas nacionales como EP Petroecuador, Servicios Petroleros Igapó S.A., Santa Elena Petroleum S.A., y Kamana Services S.A. y demás, son fundamentales para la economía del país, produciendo alrededor de 160 millones de barriles de petróleo 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 daños significativos a la salud y seguridad de los trabajadores. Gómez 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 autonomía, la carga de trabajo, las demandas psicológicas, la variedad y contenido del trabajo, la participación y supervisión, el interés por el trabajador, el desempeño del rol, y las relaciones y apoyo social.

			Según la investigación de campo realizada en el año 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 del problema radica en que no se han realizada evaluaciones psicosociales desde el año 2001 a la fecha actual. Un estudio sobre riesgos psicosociales en el sector petrolero realizado por Gil (2012), señala que estas condiciones laborales tienen un impacto considerable en la salud mental y el bienestar de los trabajadores. La investigación señala que la no evaluación psicosocial puede conducir a altos niveles de estrés, ansiedad y fatiga, afectando tanto su desempeño 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 mitigación.

			Para identificar de manera efectiva el problema de los riesgos psicosociales en el entorno laboral, es fundamental llevar a cabo una evaluación exhaustiva de estos riesgos. Esta evaluación no solo permite identificar las áreas críticas que afectan el bienestar de los trabajadores, sino también emitir conclusiones que puedan servir de referencia y aprendizaje para otras empresas del mismo sector. Según la Organización Internacional del Trabajo, los riesgos psicosociales incluyen aspectos como la carga de trabajo, el nivel de autonomía, la inseguridad laboral, y las relaciones interpersonales en el trabajo, todos los cuales influyen significativamente en la salud mental y física 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 implementación de programas de prevención y control de riesgos psicosociales. Además, 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 (Muñoz, 2018). En este sentido, la colaboración 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 gestión del bienestar laboral (Pedraza et al., 2016).

			Otro factor crucial es la gestión eficaz del personal, el trabajo en equipo y el liderazgo influyen en gran medida en cómo los empleados perciben y manejan el estrés laboral. Según Gómez (2018), un liderazgo positivo y una comunicación abierta pueden reducir significativamente la percepción de estrés y mejorar el clima organizacional. De hecho, la participación de la gerencia en la identificación y mitigación 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 relación con los riesgos psicosociales. La sensibilización y la educación sobre estos riesgos deben ser una prioridad para las empresas, ya que no solo mejoran la calidad de vida laboral, sino que también pueden aumentan el desempeño laboral y reducen los costos asociados con el ausentismo y la rotación de personal (Carrillo, 2018). En este sentido, una evaluación 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 más inclusivo y sostenible.

			

			Factores psicosociales 	

			El estudio de los factores psicosociales tiene raíces profundas que se remontan a la Revolución Industrial del siglo XIX, cuando las condiciones laborales extremas y la organización del trabajo ineficiente llevaron a una creciente preocupación por el bienestar de los trabajadores. Según 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 impulsó la necesidad de reformas laborales y la mejora de las condiciones de trabajo. La psicología industrial y organizacional comenzó a formalizarse con investigadores como Hugo Münsterberg y Frederick Taylor a principios del siglo XX, quienes exploraron la relación entre el trabajo y el bienestar psicológico (Miller & Smith, 2022). Durante la Segunda Guerra Mundial, se amplió la investigación sobre el estrés y los factores psicosociales debido a las condiciones extremas enfrentadas por los trabajadores y soldados (Jones & Roberts, 2020). En las últimas décadas, ha habido un creciente enfoque en los factores psicosociales en el ámbito laboral, con investigaciones recientes que destacan la importancia de la gestión del estrés y el diseño del entorno laboral para mejorar la salud mental y el rendimiento de los empleados (Williams et al., 2023).

			Desempeño laboral

			El estudio del desempeño laboral ha evolucionado significativamente desde el siglo XX, con un enfoque creciente en la medición y mejora del rendimiento en el entorno de trabajo. Durante la Revolución Industrial, el desempeño 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 psicología industrial y organizacional se desarrolló, el enfoque comenzó a cambiar hacia una comprensión más holística del desempeño que incluye tanto los resultados cuantitativos como los comportamientos cualitativos (Smith et al., 2021). En las últimas décadas, la investigación ha ampliado la definición de desempeño laboral para incluir factores como la motivación, la satisfacción laboral y el impacto del ambiente de trabajo (Brown & Williams, 2022). Los estudios recientes han demostrado que un enfoque integral que considere tanto el desempeño en tareas específicas como el desempeño 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 Asociación 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 según Ceballos et al. (2015), el estrés laboral se define como una respuesta emocional y física a demandas laborales excesivas, que supera la capacidad del individuo para afrontarlas, afectando negativamente tanto su salud como su desempeño. Por su parte Muñoz 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 Fernández (2020), amplían esta definición al señalar que el estrés laboral puede derivar de una presión excesiva y una falta de recursos para manejar las demandas, lo cual afecta significativamente la salud mental en el entorno laboral.

			Desarrollo de competencias: según Durán y Sánchez (2020), el desarrollo de competencias se refiere al proceso mediante el cual los individuos adquieren y perfeccionan habilidades prácticas, conocimientos y actitudes necesarias para desempeñar con éxito su rol profesional. Este proceso implica una combinación de formación académica, experiencia laboral y el fortalecimiento de habilidades específicas requeridas en un entorno de trabajo. De acuerdo con García 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 formación continua que favorezca tanto las habilidades blandas como las técnicas. Para Martínez y Ortega (2022), el desarrollo de competencias se centra en la capacidad del trabajador de adaptarse a nuevos desafíos y contextos mediante la actualización continua de sus conocimientos y habilidades. Este enfoque está orientado a la mejora del rendimiento individual y organizacional en un entorno laboral dinámico y en constante evolución.

			Margen de acción y control: Según López y García (2020), el margen de acción se refiere al grado de autonomía que un trabajador tiene en su puesto de trabajo para tomar decisiones y organizar sus tareas. A mayor margen de acción, mayor control tiene el empleado sobre cómo y cuándo realizar sus labores, lo que influye en su satisfacción laboral y en la reducción del estrés. La falta de margen de acción puede generar frustración y afectar negativamente el desempeño. De acuerdo con Ruiz y Fernández (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 desafíos laborales, lo que mejora su motivación y reduce el agotamiento emocional. El control bajo o inexistente, por el contrario, puede aumentar el riesgo de burnout. Martínez y Pérez (2022), proponen que el margen de acción y control son factores esenciales para fomentar la motivación intrínseca 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 desempeño, sino que también promueve la creatividad y la satisfacción en el trabajo.

			

			Organización del trabajo: Según Pérez y González (2020), la organización del trabajo se refiere a la forma en que se estructuran y distribuyen las tareas y responsabilidades dentro de una empresa o institución. Una buena organización del trabajo implica la definición clara de roles, la asignación eficiente de recursos y la planificación adecuada del tiempo para optimizar el desempeño y alcanzar los objetivos de la empresa. Según Rodríguez y Sánchez (2021), la organización del trabajo también influye en el bienestar y la salud de los empleados. Una mala organización, con exceso de carga laboral o falta de coordinación entre departamentos, puede generar estrés, conflictos y baja productividad. Por el contrario, una organización adecuada mejora la calidad de vida laboral, fomenta la cooperación y aumenta la satisfacción en el trabajo. Martínez y Ramírez (2022), plantean que la organización del trabajo en el contexto actual se enfrenta a nuevos desafíos debido a la adopción de entornos flexibles como el teletrabajo o los horarios flexibles. Para mantener la eficiencia y el rendimiento en estos nuevos escenarios, es necesario redefinir cómo se organizan las actividades laborales, garantizando que se cumplan los objetivos sin sacrificar la autonomía ni el equilibrio entre la vida laboral y personal.

			Acoso discriminatorio: Según Fernández y López (2020), un acto discriminatorio se define como cualquier acción o decisión que implique un trato desigual hacia una persona basado en características personales como raza, género, orientación sexual, discapacidad, religión u origen étnico. Estos actos pueden ocurrir en diversos contextos, como el laboral, educativo o social, y violan principios de igualdad y no discriminación. De acuerdo con González y Martínez (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 prohíben la discriminación y establecen mecanismos para que las víctimas puedan presentar reclamaciones y recibir compensación por los daños sufridos. Las empresas y organizaciones están obligadas a implementar políticas y prácticas para prevenir la discriminación y asegurar un entorno de igualdad. Según Silva y Torres (2022), los actos discriminatorios también están profundamente influenciados por la cultura organizacional y los valores predominantes en un entorno laboral o social. Una cultura que perpetúa estereotipos y prejuicios puede facilitar la ocurrencia de actos discriminatorios. Para combatir la discriminación, es esencial promover una cultura de inclusión y respeto, donde se valoren las diferencias y se promueva la equidad.

			El Desempeño de trabajo o desempeño laboral

			Desempeño laboral: Según García y Hernández (2020), el desempeño laboral se refiere a la evaluación de los resultados y comportamientos de un empleado en relación con sus responsabilidades y objetivos laborales. Esta evaluación se basa en la capacidad del trabajador para cumplir con las metas establecidas, su eficiencia en el uso de recursos y su contribución al éxito general de la organización. La medición del desempeño puede incluir tanto indicadores cuantitativos como cualitativos. Según López y Martínez (2021), el desempeño laboral está estrechamente relacionado con factores motivacionales y psicológicos. La motivación intrínseca y extrínseca, así como el ambiente de trabajo y el reconocimiento, influyen significativamente en cómo los empleados ejecutan sus tareas y alcanzan sus metas. Un entorno que fomente la motivación y ofrezca recompensas adecuadas puede mejorar el desempeño general del equipo. Martínez y Pérez (2022), argumentan que el desempeño laboral está vinculado al desarrollo continuo de competencias y habilidades. La formación 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 desempeño más alto y una mayor satisfacción en el trabajo.

			Desempeño de tarea: Según Salgado y García (2020), el desempeño de la tarea se refiere a la eficacia con la que un individuo ejecuta una tarea específica asignada dentro de su rol laboral. Este concepto se centra en la habilidad del empleado para cumplir con los requisitos y estándares establecidos para una tarea particular, incluyendo la precisión, la calidad del trabajo y la capacidad para cumplir con los plazos establecidos. Según Rodríguez y Martínez (2021), el desempeño 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 está influenciada por el entorno en el que se realiza, lo que incluye la calidad de los recursos y el nivel de soporte recibido. Según López y Sánchez (2022), la retroalimentación juega un papel crucial en el desempeño de la tarea, ya que proporciona a los empleados información sobre su desempeño y áreas de mejora. La retroalimentación efectiva ayuda a los trabajadores a ajustar sus métodos y estrategias para mejorar la ejecución de sus tareas, aumentar la precisión y optimizar los resultados.

			Desempeño contextual: Según Borman y Motowidlo (2020), el desempeño contextual se refiere a la contribución de un empleado al entorno laboral más allá de las tareas específicas. Esto incluye comportamientos como la colaboración, el apoyo a colegas, y la participación en la cultura organizacional. Estos aspectos son cruciales para el funcionamiento general y la atmósfera de la organización, aunque no siempre se reflejan en las métricas tradicionales de desempeño. Según Griffin y Hesketh (2021), el desempeño contextual también abarca cómo los empleados apoyan las iniciativas y objetivos organizacionales. Este tipo de desempeño incluye comportamientos proactivos como la participación en actividades de desarrollo organizacional y la adaptación a cambios estratégicos. Un alto desempeño contextual puede facilitar la implementación de cambios y la alineación con la visión de la empresa. Según Ilies y Judge (2022), el desempeño contextual está estrechamente vinculado al clima laboral y la dinámica de equipo. Los empleados que muestran un buen desempeño contextual contribuyen positivamente al ambiente de trabajo, fomentando una cultura de cooperación y respeto. Esta contribución puede tener un impacto significativo en la satisfacción y el compromiso general dentro del equipo.

			Comportamiento Contextual Contraproducente: Según 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 cooperación, y la creación de conflictos innecesarios. Estos comportamientos no solo deterioran el clima organizacional, sino que también pueden reducir la moral del equipo y la eficacia general. Según LePine y Van Dyne (2021), el comportamiento contextual contraproducente a menudo está 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 procrastinación y la reducción 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 económico: Según Barrios y Gómez (2021), el sector petrolero se refiere a la industria responsable de la exploración, extracción, refinación y distribución de productos derivados del petróleo, que representan una fuente crucial de energía en las economías globales. Este sector incluye desde la búsqueda de yacimientos hasta la comercialización de productos refinados, y ha sido históricamente un motor económico clave en muchos países productores, generando ingresos significativos y desarrollo de infraestructura. Sin embargo, el sector también enfrenta desafíos relacionados con la transición energética hacia fuentes más limpias.

			Sector petrolero y sostenibilidad: De acuerdo con Martínez y Ortega (2020), el sector petrolero se caracteriza por sus procesos industriales de alta demanda energética, que abarcan desde la extracción hasta la refinación y distribución de crudo y sus derivados. Aunque este sector es fundamental para el suministro energético global, en los últimos años ha sido objeto de intensas críticas por su impacto ambiental, lo que ha impulsado iniciativas hacia la sostenibilidad y reducción de la dependencia de combustibles fósiles en las políticas internacionales.

			Innovación tecnológica en el sector petrolero: Según Ruiz y Pérez (2022), el sector petrolero se encuentra en una etapa de transformación tecnológica, donde la digitalización, el uso de inteligencia artificial y la automatización están redefiniendo las operaciones de exploración, producción y logística. Estas innovaciones están orientadas a aumentar la eficiencia y reducir los costos operativos, mientras buscan minimizar los efectos negativos sobre el medio ambiente, promoviendo una mayor integración de soluciones energéticas híbridas.

			Metodología

			Enfoque de investigación: Será cuantitativo, porque utiliza la recolección de datos, con base en la medición numérica y análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías (Hernández et al., 2014). Tipo de la investigación: El tipo de la investigación será descriptivo de tipo experimental, porque la finalidad de los estudios descriptivos es buscar especificar las propiedades, las características y los perfiles importantes de las personas, grupos, poblaciones, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis poco estudiado. Se centra en describir situaciones, eventos o hechos, recolectando datos sobre una serie de cuestiones y se efectúan mediciones en este tipo de investigación, además busca explorar minuciosamente lo que está sucediendo en un momento dado y lo interpreta (Hernández et al., 2014).

			Estrategia de la investigación: Se realizó una encuesta a los trabajadores de la empresa petrolera, a través de esta actividad se buscó obtener información directa y especializada de los empleados quienes tienen una perspectiva clave para comprender las dinámicas y prácticas del sector petrolero y como se sienten en su ámbito laboral, además se obtuvo su consentimiento informado, confidencialidad y anonimato (Hernández et al., 2014). Horizonte temporal: Será de horizonte transversal porque este tipo de investigación recolectan los datos en un solo momento, y por una sola vez (Hernández et al., 2014). Su propósito es describir las variables y estudiar su incidencia e interrelación en un momento dado. La recolección de los datos se centra en el periodo de mayo a julio de 2024, en la provincia de Shushufindi.

			Técnicas de recolección y análisis de datos: Se recopiló información a través del cuestionario de factores psicosociales implementado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador. Este cuestionario permitió recoger datos sociodemográficos, cuyas variables son determinadas por el investigador como el área de Trabajo, nivel más alto de instrucción, Antigüedad, años de experiencia dentro de la empresa o institución, edad del trabajador o servidor, autoidentificación étnica y sexo del trabajador. Para el desempeño laboral se utilizó el cuestionario WPQ Koopmans conformado por 3 dimensiones subdividido en 18 preguntas. Una vez obtenida la información se procedió 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 investigación en primarias y secundarias. Este estudio uso fuentes primarias para obtener información directamente. Los datos se obtuvieron observando, entrevistando y encuestando a los trabajadores de la empresa petrolera. Se utilizarán libros, periódicos, publicaciones, estudios y medios de comunicación como fuentes secundarias.

			Población: Una población incluye todos los elementos en una zona de estudio (Carrasco, 2008). En el caso de esta investigación se optó por seleccionar una muestra a partir de la nómina actual de los empleados año 2024. Dicha matriz de datos incluye a 185 personas de diversas áreas. Tamaño de la muestra: Según Cabezas et al. (2018), un muestreo probabilístico como del azar simple todos los individuos tienen la misma probabilidad de ser seleccionados. En el presente estudio es probabilístico porque resulta factible escoger a todos los elementos. Selección de la muestra: En vista de Ñaupas et al. (2018) y Hernández et al. (2014), la selección de unidades para el análisis se realizó de forma aleatoria para garantizar que cada unidad tuviera las mismas posibilidades de ser seleccionadas. Se extraerá una muestra aleatoria de la nómina actual de la empresa petrolera al año 2014 incluyendo a las áreas de Operaciones, Mantenimiento, Pulling, Ingeniería, Hse, Facilidades, Logística, MIA, Asistente de Campo, IT (Tecnologías de Información). De esta manera se desprende lo siguiente:

			[image: ]

			

			
					Tamaño de la población (N) = 126

					Nivel de confianza (1-a) = 95%

					Probabilidad de éxito (p) = 0,5

					Probabilidad de fracaso (q) = 0,5

					Valor obtenido mediante niveles de confianza (z) = 1,96

					Límite aceptable de error muestral (e) = 0,05

					Al aplicar la fórmula se obtiene el siguiente resultado n = 96

			

			Resultados

			Una vez aplicados los instrumentos a la población de estudio se obtuvieron los siguientes resultados:

			Tabla 1. Resultados sociodemográficos

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Variables

						
							
							Frecuencia

						
							
							Porcentaje

						
					

				
				
					
							
							Área en el que trabaja

						
					

					
							
							Administrativo

						
							
							8

						
							
							8,3%

						
					

					
							
							Campo

						
							
							9

						
							
							9,4%

						
					

					
							
							Contabilidad

						
							
							3

						
							
							3,1%

						
					

					
							
							Facilidades

						
							
							4

						
							
							4,2%

						
					

					
							
							HSE

						
							
							9

						
							
							9,4%

						
					

					
							
							Ingeniería

						
							
							5

						
							
							5,2%

						
					

					
							
							Logística

						
							
							2

						
							
							2,1%

						
					

					
							
							Mantenimiento

						
							
							7

						
							
							7,3%

						
					

					
							
							Marketing

						
							
							5

						
							
							5,2%

						
					

					
							
							MIA

						
							
							9

						
							
							9,4%

						
					

					
							
							Operaciones

						
							
							9

						
							
							9,4%

						
					

					
							
							Proveeduría

						
							
							9

						
							
							9,4%

						
					

					
							
							Pulling

						
							
							7

						
							
							7,3%

						
					

					
							
							Talento Humano

						
							
							5

						
							
							5,2%

						
					

					
							
							Tecnologías de Información

						
							
							5

						
							
							5,2%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100,0%

						
					

					
							
							Nivel más alto de instrucción

						
					

					
							
							Bachiller

						
							
							7

						
							
							7,3%

						
					

					
							
							Ingeniero contabilidad y auditoría

						
							
							6

						
							
							6,3%

						
					

					
							
							Ingeniero en Adm. de empresas

						
							
							8

						
							
							8,3%

						
					

					
							
							Ingeniero en Electricidad

						
							
							12

						
							
							12,5%

						
					

					
							
							Ingeniero en Electromecánica

						
							
							7

						
							
							7,3%

						
					

					
							
							Ingeniero en Mecánica Automotriz

						
							
							11

						
							
							11,5%

						
					

					
							
							Ingeniero en Petróleos

						
							
							8

						
							
							8,3%

						
					

					
							
							

							Ingeniero en Química

						
							
							3

						
							
							3,1%

						
					

					
							
							Ingeniero en Sistemas

						
							
							11

						
							
							11,5%

						
					

					
							
							Ingeniero en Telemática

						
							
							6

						
							
							6,3%

						
					

					
							
							Ingeniero Industrial

						
							
							6

						
							
							6,3%

						
					

					
							
							Psicólogo industrial

						
							
							11

						
							
							11,5%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100,0%

						
					

					
							
							Antigüedad, años de experiencia dentro de la empresa o institución

						
					

					
							
							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%

						
					

					
							
							Autoidentificación étnica

						
					

					
							
							Indígena

						
							
							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: elaboración propia 

			Nota. Resultado cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrolera

			Los resultados muestran que todos los encuestados residen en la provincia de Sucumbíos, específicamente en la provincia de Shushufindi, cubriendo el 100% del territorio. El 55,2% de los encuestados trabaja en áreas como administración, campo, HSE, MIA, operaciones y proveeduría, mientras que el 44,8% se desempeña en contabilidad, facilidades, ingeniería, logística, mantenimiento, entre otras. Un 64,6% de los trabajadores tiene un nivel de instrucción en carreras como contabilidad y auditoría, administración de empresas, ingeniería en petróleos, e ingeniería automotriz, mientras que el 35,4% corresponde a carreras como electricidad, ingeniería en sistemas y psicología industrial. En cuanto a la antigüedad laboral, el 58,3% ha trabajado en la empresa menos de 10 años, y el 41,7% ha superado los 10 años de servicio. La mayoría de los trabajadores (53,1%) son mayores de 35 años, mientras que el 46,9% tiene menos de 35 años. En términos de autoidentificación étnica, el 53,1% se identifica como indígena, en comparación 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%.

			

			Tabla 2. Resultados factores psicosociales

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Variables

						
							
							Frecuencia

						
							
							Porcentaje

						
					

				
				
					
							
							DIMENSIÓN 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							70

						
							
							73%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							26

						
							
							27%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							63

						
							
							66%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							33

						
							
							34%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 3. LIDERAZGO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							40

						
							
							42%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							54

						
							
							56%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							2

						
							
							2%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 4. MARGEN DE ACCIÓN Y CONTROL

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							58

						
							
							60%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							38

						
							
							40%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 5. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							36

						
							
							38%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							60

						
							
							63%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 6. RECUPERACIÓN

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							60

						
							
							63%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							36

						
							
							38%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 7. SOPORTE Y APOYO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							54

						
							
							56%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							42

						
							
							44%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO DISCRIMINATORIO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							4

						
							
							4%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							92

						
							
							96%

						
					

					
							
							

							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO LABORAL

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO SEXUAL

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ADICCIÓN AL TRABAJO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							2

						
							
							2%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							94

						
							
							98%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.5. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: CONDICIONES DEL TRABAJO

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: DOBLE PRESENCIA (LABORAL – FAMILIAR)

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							1

						
							
							1%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							95

						
							
							99%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							DIMENSIÓN 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: SALUD AUTO PERCIBIDA

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							RIESGO ALTO

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

					
							
							Total

						
							
							96

						
							
							100%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia 

			Nota. Resultado cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrolera

			Dimensión 1: Carga y Ritmo de Trabajo: Un 73% de los encuestados perciben un riesgo medio en relación con la carga y el ritmo de trabajo, indica que una porción significativa de la fuerza laboral puede estar enfrentando demandas excesivas o estrés debido a su carga de trabajo y ritmo.

			Dimensión 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 formación y crecimiento profesional.

			Dimensión 3: Liderazgo: El 56% de los encuestados consideran que el riesgo en liderazgo es medio, lo que indica una percepción general moderada del liderazgo en la organización. Sin embargo, un 2% perciben un riesgo bajo, lo que podría señalar áreas específicas de preocupación o casos aislados de liderazgo deficiente.

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

			Dimensión 5: Organización del Trabajo: Un 63% de los encuestados reportan un riesgo medio en la organización del trabajo, lo que podría indicar que una porción de los trabajadores percibe que el trabajo está bien organizado y estructurado.

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

			Dimensión 7: Soporte y Apoyo: El 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.

			Dimensión 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 críticos como acoso discriminatorio, acoso laboral, acoso sexual, adicción al trabajo, condiciones del trabajo, doble presencia, estabilidad laboral y emocional, y salud auto percibida. 

			El análisis de estos valores sugiere que hay áreas críticas que necesitan atención 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 señaladas en párrafos anteriores y según el nivel de riesgo que se clasifica con un nivel Alto con una calificación de 58 a 116, nivel Medio con una calificación de 117 a 174 y nivel bajo con calificación de 175 a 232, así 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”)))

			

			Tabla 3. Presencia de los factores psicosociales

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Porcentaje

						
							
							Porcentaje

						
							
							Porcentaje

						
					

					
							
							RIESGO BAJO

						
							
							RIESGO MEDIO

						
							
							RIESGO ALTO

						
					

					
							
							0%

						
							
							0%

						
							
							100%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia 

			Nota. Resultado cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrolera

			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 física de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevención de manera continua y conforme a la necesidad específica identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia a corto plazo. En este estudio se determinó que los factores psicosociales que afectan el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa petrolera del Ecuador son, dimensión 8.1. acoso discriminatorio, dimensión 8.2. acoso laboral, dimensión 8.3. acoso sexual, dimensión 8.4. adicción al trabajo, dimensión 8.5. condiciones del trabajo, dimensión 8.6. doble presencia (laboral – familiar), dimensión 8.7. estabilidad laboral y emocional y dimensión 8.8. salud auto percibida.

			Desempeño laboral

			En la tabla 4, se presenta los resultados de la evaluación del desempeño de los trabajadores de una empresa petrolera en Sucumbíos, Ecuador.

			Tabla 4. Presencia de los factores psicosociales

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							D1: Desempeño de tareas

						
							
							Mínimo

						
							
							Máximo

						
							
							Media

						
							
							Desv. estándar

						
					

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

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,04

						
							
							1,345

						
					

					
							
							2.- He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar 

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,03

						
							
							1,372

						
					

					
							
							3.- He sido capaz de establecer prioridades.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,98

						
							
							1,392

						
					

					
							
							4.- He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de
forma eficiente.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,92

						
							
							1,441

						
					

					
							
							5.- He gestionado bien mi tiempo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,97

						
							
							1,461

						
					

					
							
							Promedio

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							1,99

						
							
							1,40

						
					

					
							
							D2: Desempeño contextual

						
					

					
							
							6.- Por iniciativa propia, he empezado con tareas
nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,25

						
							
							1,361

						
					

					
							
							7.- He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,85

						
							
							1,256

						
					

					
							
							

							8.- He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,10

						
							
							1,252

						
					

					
							
							9.- He trabajado para mantener al día mis
competencias laborales.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,25

						
							
							1,542

						
					

					
							
							10.- He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,04

						
							
							1,399

						
					

					
							
							Promedio

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							2,10

						
							
							1,36

						
					

					
							
							D3: Desempeño organizacional

						
					

					
							
							11.- He asumido responsabilidades adicionales.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,90

						
							
							1,433

						
					

					
							
							12.- He buscado continuamente nuevos retos en mi
trabajo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,00

						
							
							1,407

						
					

					
							
							13.- He participado activamente en reuniones y/o
consultas.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,74

						
							
							1,363

						
					

					
							
							14.- Me he quejado de asuntos laborales poco
importantes en el trabajo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,86

						
							
							1,343

						
					

					
							
							15.- He empeorado los problemas del trabajo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							1,52

						
							
							1,414

						
					

					
							
							16.- Me he centrado en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de en los aspectos positivos.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,08

						
							
							1,419

						
					

					
							
							17.- He hablado con mis compañeros sobre los
aspectos negativos de mi trabajo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,01

						
							
							1,532

						
					

					
							
							18.- He hablado con personas ajenas a mi organización
sobre aspectos negativos de mi trabajo.

						
							
							0

						
							
							4

						
							
							2,23

						
							
							1,388

						
					

					
							
							Promedio

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							1,92

						
							
							1,41

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia 

			Nota. Resultado cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrolera

			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 desempeño de las tareas. Del mismo modo, el promedio de la desviación típica es superior a 1, lo que indica que los funcionarios evaluados no están de acuerdo con las opiniones emitidas. En esta sección, el desempeño de tareas se evalúa en términos de organización del trabajo, establecimiento de prioridades, eficiencia y gestión del tiempo. La media de 1,99 indica un desempeño relativamente bajo en estas áreas, con una desviación estándar de 1,40, que sugiere una gran variabilidad en las respuestas. Esto podría indicar que algunos empleados tienen dificultades para cumplir con estos aspectos, mientras que otros están algo mejor. Las puntuaciones más bajas en cada ítem individual (rango de 1,92 a 2,04) reflejan una percepción general de que el trabajo podría ser más organizado y eficiente.

			El desempeño contextual incluye la iniciativa en tareas nuevas, asumir desafíos, mantener actualizados los conocimientos y desarrollar soluciones creativas. La media de 2,10 es un poco más alta en comparación con el desempeño de tareas, sugiriendo que los empleados están relativamente mejor en estas áreas. La desviación estándar de 1,36 también muestra variabilidad, pero no tan alta como en el desempeño de tareas. Las puntuaciones individuales varían entre 1,85 y 2,25, indicando que, aunque hay un grado razonable de iniciativa y creatividad, aún hay espacio para mejoras en la asunción de desafíos y el mantenimiento de competencias. En el desempeño organizacional, se evalúa la asunción de responsabilidades adicionales, la búsqueda de nuevos retos, participación en reuniones y la actitud hacia el trabajo. La media de 1,92 es la más baja entre las tres categorías, lo que sugiere que los empleados pueden estar menos involucrados en la búsqueda de retos y la participación activa. La desviación estándar 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 más en los aspectos negativos y menos en los positivos del trabajo.

			Factores personales y psicosociales asociados al Desempeño laboral

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

			Tabla 5. Factores psicosociales asociados al desempeño laboral

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							 

						
							
							D1: Desempeño de tarea

						
							
							D2: Desempeño contextual

						
							
							D3: Comportamiento contextual contraproducente

						
					

				
				
					
							
							Dimensión 1. Carga y ritmo de trabajo

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							0,082

						
							
							0,004

						
							
							-0,143

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,425

						
							
							0,967

						
							
							0,165

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							Dimensión 2. Desarrollo de competencias

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							-0,025

						
							
							-0,016

						
							
							0,081

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,806

						
							
							0,876

						
							
							0,432

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							Dimensión 3. Liderazgo

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							-0,025

						
							
							-0,069

						
							
							0,062

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,806

						
							
							0,505

						
							
							0,549

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							Dimensión 4. Margen de acción y control

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							0,014

						
							
							0,107

						
							
							0,006

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,894

						
							
							0,300

						
							
							0,956

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							Dimensión 5. Organización del trabajo

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							-,221*

						
							
							0,089

						
							
							0,125

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,031

						
							
							0,386

						
							
							0,224

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							

							Dimensión 6. Recuperación

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							0,098

						
							
							0,165

						
							
							-0,114

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,344

						
							
							0,109

						
							
							0,268

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							Dimensión 7. Soporte y apoyo

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							0,114

						
							
							-0,077

						
							
							-0,026

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,269

						
							
							0,453

						
							
							0,801

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

					
							
							Dimensión 8. Otros puntos importantes

						
							
							Correlación de Pearson

						
							
							0,059

						
							
							-0,008

						
							
							-0,015

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							0,570

						
							
							0,938

						
							
							0,886

						
					

					
							
							N

						
							
							96

						
							
							96

						
							
							96

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia 

			Nota. Resultado cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial aplicado a los trabajadores de una empresa petrolera

			La correlación entre la carga y ritmo de trabajo con el desempeño de tareas (0,082) y el desempeño contextual (0,004) es muy baja y no significativa, indicando que la carga y ritmo de trabajo no tienen una relación fuerte ni positiva con estas áreas de desempeño. Sin embargo, la correlación negativa con el comportamiento contextual contraproducente (-0,143) sugiere que una mayor carga y ritmo de trabajo podrían estar ligeramente asociados con menos comportamientos contraproducentes, aunque esta relación no es estadísticamente significativa. El desarrollo de competencias muestra una correlación muy baja y no significativa tanto con el desempeño de tareas (-0,025) como con el desempeño contextual (-0,016). Esto sugiere que el desarrollo de competencias no está significativamente relacionado con estas áreas de desempeño. Además, la correlación positiva con el comportamiento contextual contraproducente (0,081) es mínima y no significativa, indicando que no hay una relación clara entre el desarrollo de competencias y los comportamientos contraproducentes.

			La relación entre liderazgo y desempeño de tareas (-0,025) o desempeño contextual (-0,069) también es muy baja y no significativa. Esto sugiere que el liderazgo no tiene una influencia clara en estas áreas de desempeño. La correlación 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 acción y control muestra una correlación muy baja y no significativa con el desempeño de tareas (0,014) y el desempeño contextual (0,107). Esto sugiere que el margen de acción y control no tiene una relación fuerte con estos aspectos del desempeño. Sin embargo, la correlación con el comportamiento contextual contraproducente (0,006) es prácticamente nula y no significativa, indicando que el margen de acción y control no parece afectar significativamente los comportamientos contraproducentes.

			La organización del trabajo tiene una correlación negativa significativa con el desempeño de tareas (-0,221*), lo que sugiere que una peor organización del trabajo está asociada con un desempeño más bajo en la realización de tareas. Esta correlación negativa no es significativa para el desempeño contextual (0,089) y el comportamiento contextual contraproducente (0,125), lo que indica que, aunque la organización del trabajo afecta el desempeño de tareas, no tiene un impacto claro en los comportamientos contraproducentes ni en el desempeño contextual. La correlación de recuperación con el desempeño de tareas (0,098) y con el desempeño contextual (0,165) es baja y no significativa, sugiriendo que la capacidad de recuperación no tiene una influencia clara en estas áreas de desempeño. La correlación negativa con el comportamiento contextual contraproducente (-0,114) es también mínima y no significativa, lo que indica que la recuperación no parece estar relacionada con comportamientos contraproducentes.

			El soporte y apoyo muestran una correlación baja y no significativa con el desempeño de tareas (0,114) y el desempeño contextual (-0,077). Esto indica que el soporte y el apoyo no tienen una relación clara con estas áreas de desempeño. La correlación negativa con el comportamiento contextual contraproducente (-0,026) también es mínima y no significativa, lo que sugiere que el soporte y apoyo no afectan significativamente los comportamientos contraproducentes. La correlación entre otros puntos importantes y el desempeño de tareas (0,059), el desempeño contextual (-0,008) y el comportamiento contextual contraproducente (-0,015) es muy baja y no significativa. Esto indica que estos puntos no tienen una relación clara con las áreas de desempeño ni con los comportamientos contraproducentes.

			Discusión

			En este estudio se determinó que los factores psicosociales que afectan el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa petrolera del Ecuador son, dimensión 8.1. acoso discriminatorio con un 96% esto sugiere que al tener más personal femenino trabajando los hombres podrían sentirse menos valorados, esto corrobora lo investigado por Catalyst (2019), al decir que las mujeres en esta industria a menudo experimentan altos niveles de discriminación y barreras para el avance profesional. Según el estudio, el 50% de las mujeres en la industria energética de gas licuado y otros derivados de petróleo informaron haber enfrentado algún tipo de discriminación de género, en comparación 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 áreas de campo, HSE, MIA, operaciones y proveeduría. Un estudio realizado por la Society of Petroleum Engineers en colaboración con Boston Consulting Group (2017), analizó la diversidad y la inclusión en la industria del petróleo y gas. Este estudio incluyó datos específicos sobre el acoso laboral, destacando que las áreas de operaciones y campo son las más propensas a incidentes de acoso laboral. Esto se debe a varios factores, como la cultura laboral predominante, la presión extrema, el aislamiento geográfico. La Organización 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 percepción de que es parte de la cultura organizacional de trabajo en estas áreas.

			

			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 más afectadas. Esto corrobora ya que en un estudio conjunto realizado en 2017 por Boston Consulting Group y el World Petroleum Council, se analizó la situación de las mujeres en la industria del petróleo y gas, incluyendo el acoso sexual. El estudio reveló que un 87% de las mujeres en la industria petrolera reportaron haber experimentado algún tipo de acoso sexual en su lugar de trabajo. Este porcentaje es significativamente más alto en comparación con otras industrias, además las mujeres que trabajan en áreas de operaciones y en el campo reportaron tasas más altas de acoso sexual, con un 50% de ellas indicando que han experimentado acoso sexual en algún momento de su carrera en la industria. Otro estudio realizado por la Society of Women Engineers (2018), analizó las experiencias de las mujeres en la industria energética, incluyendo el petróleo y gas. Los resultados mostraron que alrededor del 40% de las mujeres en la industria reportaron haber experimentado acoso sexual, siendo las mujeres jóvenes y las que ocupan puestos de nivel de entrada las más vulnerables. Esto contradice a esta investigación ya que el rango de las personas presuntamente acosadas oscila entre los 35 a 45 años.

			La adicción al trabajo tiene un 98%, al momento no existe una investigación previa en el Ecuador, sin embargo, Taris et al. (2005), señalan que los individuos adictos al trabajo sienten una necesidad interna de trabajar de manera constante, incluso cuando no es necesario o cuando otras áreas de su vida se ven afectadas. Estas personas a menudo carecen de control sobre sus hábitos de trabajo, lo que conduce a una disminución en la calidad de vida y puede generar problemas de salud como estrés, agotamiento y trastornos del sueño (Shimazu y Schaufeli, 2009). Sobre las condiciones del trabajo, nuestra investigación 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 inadecuación 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 dimensión 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 tensión que experimentan los trabajadores cuando deben equilibrar simultáneamente las demandas laborales y familiares. Este fenómeno 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. Según la Organización Internacional del Trabajo (2016), la doble presencia es un factor psicosocial que afecta significativamente el bienestar y el rendimiento de los trabajadores y más aún si tiene líneas superiores al 80%. En la industria petrolera, donde los empleados suelen trabajar en turnos prolongados o en entornos remotos, la tensión entre las responsabilidades laborales y familiares puede llevar a un aumento del estrés, agotamiento emocional y una disminución en la calidad del desempeño laboral (Geurts y Demerouti, 2003).

			

			La estabilidad laboral y emocional refleja el 99% lo que señala que la rotación de personal, la perdida de contratos y el aislamiento de los trabajadores de sus familias entre ellos los que no son residentes amazónicos se ven afectados. Bakker et al. (2003) realizaron un estudio sobre la relación entre la alta demanda laboral, el agotamiento emocional y la estabilidad laboral en contextos de alta presión como la industria petrolera: el estudio encontró 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 más propensos a experimentar inestabilidad emocional, lo que a su vez puede afectar su estabilidad laboral. Lo que corrobora el resultado de esta investigación. 

			La salud auto percibida, refleja un riesgo alto del 100%. La salud auto percibida en el sector petrolero puede ser un indicador crítico del bienestar general de los trabajadores, especialmente en un entorno de alta presión y riesgo. Varios estudios han abordado cómo los altos riesgos laborales afectan la percepción que tienen los empleados sobre su propia salud. Un estudio publicado en Journal of Occupational Health Psychology (2012), analizó la salud auto-percibida en trabajadores del sector petrolero el estudio encontró 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, más del 85% de los trabajadores reportaron preocupaciones significativas sobre su salud. Esto corrobora este estudio en relación que se encuentra con un 15% superior.

			En relación con el desempeño laboral, los datos muestran que las dimensiones de carga y ritmo de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo, margen de acción y control, recuperación, soporte y apoyo, y otros puntos importantes no tienen correlaciones significativas con el desempeño de tareas, el desempeño o el comportamiento contextuales contraproducente. La única excepción es la organización del trabajo, que tiene una correlación negativa significativa con el desempeño de tareas, lo que sugiere que una mejor organización del trabajo puede mejorar el desempeño en esta área. Sin embargo, la organización del trabajo no muestra un impacto claro en el desempeño contextual o en los comportamientos contraproducentes. 

			Adam Grant, un reconocido psicólogo organizacional, ha explorado cómo factores como el liderazgo, el apoyo organizacional y el desarrollo de competencias influyen en el desempeño laboral. En su libro Give and Take: A Revolutionary Approach to Success (2013), Grant presenta evidencia empírica que contradice la interpretación de los datos previos. En sus estudios, encontró correlaciones significativas entre las prácticas de liderazgo, el desarrollo de competencias y el desempeño laboral. En particular, un estudio realizado por Grant y Gino (2010) mostró que el liderazgo transformacional tiene una correlación positiva significativa con el desempeño de tareas (r = 0.48, p < 0.01). Este hallazgo sugiere que un liderazgo efectivo puede mejorar el desempeño de las tareas a través de la motivación y el apoyo proporcionado a los empleados.

			Grant (2013), también destaca la importancia del desarrollo de competencias. Un análisis realizado por Grant y Parker (2009), reveló que la formación y el desarrollo continuo tienen una correlación positiva significativa con el desempeño contextual (r = 0.42, p < 0.05). Esto indica que una inversión en el desarrollo de habilidades contribuye a un mejor desempeño en las tareas contextuales y la adaptación al entorno laboral. En relación con el soporte y apoyo organizacional, un estudio de Grant et al. (2011), encontró que el apoyo organizacional percibido tiene una correlación positiva significativa con el desempeño 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 desempeño en sus tareas diarias. Los datos del análisis previo sugirieron que dimensiones como la carga y ritmo de trabajo, el desarrollo de competencias, y el liderazgo no tenían correlaciones significativas con el desempeño de tareas o contextual. Sin embargo, los datos recientes de Grant y sus colegas muestran que estos factores pueden tener un impacto considerable en el desempeño laboral. La discrepancia podría deberse a diferencias en la metodología, el contexto de la muestra, o la especificidad de las dimensiones evaluadas en los estudios previos.

			Conclusión

			Los resultados indican que los trabajadores en el sector petrolero de la provincia de Sucumbíos enfrentan un riesgo psicosocial extremadamente alto en diversas dimensiones críticas. El 100% de los encuestados reporta altos niveles de riesgo en aspectos como acoso discriminatorio, acoso laboral, acoso sexual, adicción 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 atención urgente y medidas de intervención específicas 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 adicción al trabajo, acoso y problemas de salud. Estos resultados reflejan cómo las condiciones extremas y la cultura laboral en el sector petrolero contribuyen significativamente al malestar y deterioro del bienestar físico y emocional de los trabajadores. La falta de apoyo, la presión extrema y la sobrecarga laboral son factores críticos que afectan negativamente la salud y el desempeño de los empleados. La dimensión de doble presencia (laboral – familiar) muestra un riesgo alto del 100%, indicando que los trabajadores enfrentan una tensión significativa al tratar de equilibrar las demandas laborales y familiares. Además, la alta incidencia de riesgo en estabilidad laboral y emocional (99%) resalta la preocupación por la rotación 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, así como medidas para garantizar una mayor estabilidad laboral y apoyo emocional.

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