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RESUMEN

El estudio se centra en la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el desempefio
laboral del personal administrativo en el Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje, con el
objetivo de mejorar el bienestar de los empleados y su eficacia en el trabajo. La
metodologia incluye un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo-correlacional.
Los resultados revelaron que la mayoria de los empleados se encontraban en la categoria
de riesgo bajo en la evaluacion de riesgos psicosociales, pero un porcentaje significativo
(45%) experimentaba un riesgo medio. La valoracion del desempefio laboral mostré una
categoria "regular” en el test FOR-SS0-006-evaluacion del desempefio. Se concluyé que
existe una asociacion entre la valoracion de riesgo psicosocial y el desempefio laboral
(35%), destacando la importancia de abordar los factores de riesgo psicosocial para
mejorar el bienestar de los empleados y su eficacia en el trabajo; se identificaron
dimensiones con riesgo bajo y medio, y se evalud el desempefio laboral como regular. La
correlacion entre riesgos psicosociales y desempefio laboral no fue significativa (0.00%
nivel de significancia), al igual que la relacion entre sexo y riesgos psicosociales. Las
recomendaciones incluyeron la implementacion de programas de bienestar, formacion en
habilidades de afrontamiento, apoyo psicologico y una cultura de comunicacion abierta.
Con base en estos hallazgos, se formuld un Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales

para mejorar la salud y el rendimiento laboral del personal administrativo.

Palabras clave: Desempefio; Evaluacion; Plan; Preventivo; Psicosocial; Riesgo.



ABSTRACT

The study focuses on the relationship between psychosocial risk factors and the work
performance of administrative staff in the Chilla-Guabo-Pasaje Health District, with the
aim of improving the well-being of employees and their effectiveness at work. The
methodology includes a quantitative approach with a descriptive-correlational scope.
Results revealed that the majority of employees were in the low risk category on the
psychosocial risk assessment, but a significant percentage (45%) experienced medium
risk. The assessment of job performance showed a "regular” category in the for-sso-006-
performance evaluation test. It was concluded that there is an association between
psychosocial risk assessment and job performance (35%), highlighting the importance of
addressing psychosocial risk factors to improve employee well-being and their
effectiveness at work; Dimensions with low and medium risk were identified, and work
performance was evaluated as regular. The correlation between psychosocial risks and
job performance was not significant (0.00% level of significance), as was the relationship
between sex and psychosocial risks. Recommendations included implementation of
wellness programs, coping skills training, psychological support, and a culture of open
communication. Based on these findings, a Psychosocial Risk Prevention Plan was

formulated to improve the health and work performance of administrative staff.

Keywords: Risk, Psychosocial; Evaluation; Performnce; Plan; Preventive.



INTRODUCCION

La relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral es un
tema de creciente interés en el ambito de la salud y el bienestar de los trabajadores. En
particular, este tema cobra especial relevancia en el sector de la administracion de la
salud, donde los profesionales desempefian un papel crucial en la atencion y gestion de
los servicios de salud a nivel comunitario. En el contexto especifico del Distrito de
Salud Chilla-Guabo-Pasaje, la evaluacion y prevencion de los factores de riesgo
psicosocial se convierte en un componente esencial para garantizar la eficacia y calidad

de los servicios ofrecidos.

Los factores de riesgo psicosocial se refieren a condiciones en el entorno laboral
que pueden tener un impacto negativo en la salud mental y emocional de los
trabajadores. Estos factores pueden incluir la carga de trabajo excesiva, la falta de
control sobre las tareas, la falta de apoyo social, el acoso laboral y la inseguridad
laboral, entre otros. Cuando estos factores se presentan de manera persistente, pueden
dar lugar a una serie de problemas de salud mental, como el estrés, la ansiedad, la

depresion y el agotamiento.

En el &mbito de la administracion de la salud, el desempefio laboral eficiente es
fundamental para la prestacion de servicios de calidad a la comunidad. Los trabajadores
administrativos desempefian un papel importante en la gestion de recursos, la
coordinacion de servicios y la comunicacion con los pacientes. Por lo tanto, cualquier
problema de salud mental o disminucion en el desempefio laboral de estos profesionales
podria tener un impacto directo en la atencion a los pacientes y en la eficiencia de los

procesos internos.

La prevencion de los factores de riesgo psicosocial se vuelve ain mas crucial en
el contexto actual, marcado por la pandemia de COVID-19, que ha generado una serie
de desafios adicionales en el entorno laboral, como la sobrecarga de trabajo, el
aislamiento social y la incertidumbre. Es por ello que el Distrito de Salud Chilla-Guabo-
Pasaje ha reconocido la importancia de abordar esta cuestion y ha desarrollado un Plan
de Prevencion destinado a evaluar y mitigar los factores de riesgo psicosocial,
promoviendo al mismo tiempo un entorno laboral saludable que fomente el bienestar de

su personal administrativo y, por ende, mejore el desempefio laboral y la calidad de la



atencion a los pacientes.

En este sentido, establece el contexto para comprender la relacién entre los
factores de riesgo psicosocial y el desemperio laboral en el personal administrativo del
Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje. A lo largo de este documento, exploraremos en
mayor profundidad los factores de riesgo psicosocial especificos que enfrentan estos
profesionales, asi como las estrategias y medidas concretas incluidas en el Plan de
Prevencion para abordar estos desafios y promover un entorno laboral saludable y

productivo.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2017) y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), las organizaciones deben precautelar la salud
mental de sus trabajadores. La constitucion ecuatoriana también sefiala mediante el
acuerdo ministerial MDT-2017-0082 emitido el 19 de septiembre del 2017 su
decision de erradicar elementos relacionados a esta problematica en los
trabajadores y la obligatoriedad de implementar un programa que permita evaluar,
controlar y erradicar los riesgos psicosociales (Red Regional de Bibliotecas OIT

para América Latina y el Caribe, 2017).

Se puede manifestar que los riesgos psicosociales y el estrés laboral son
problemas que mas dificultades presentan en el ambito de la seguridad y salud en el
trabajo segun la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo. Ademas,
se considera gue los riesgos psicosociales son la causa de mas accidentes y
enfermedades laborales y segun la VI encuesta de condiciones de trabajo en Espafia
realizada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, el 70,9%
de los encuestados manifiesta estar expuesto a accidentes de trabajo, siendo un
porcentaje mas elevado el caso del personal de la salud (74,9%) debido a que los
cortes y pinchazos se producen por falta de atencién o distracciones (Red Regional

de Bibliotecas OIT para América Latina y el Caribe, 2017).

Ademas, la carga fisica, mental o repetitiva de trabajo da muestras de sintomas
psicosomaticos como los dolores de cabeza, mareos, cansancio, suefio, que pueden
incluir negativamente en la salud fisica y mental del personal del hospital,
causantes de los riesgos Psicosociales. El dolor de espalda, cuello y estrés tanto
para varones como para mujeres son los problemas mas recurrentes segun la
encuesta seguidos por cansancio, alteraciones de suefio y cefaleas (Chirico et al.,
2019).

Estos riesgos psicosociales se disponen ante aspectos del disefio y gestion del

trabajo, asi mismo sus contextos sociales y organizativos, esta asi el contenido del



trabajo, latitud de decision, organizacién, demandas cuantitativas, tiempo,
relaciones interpersonales, apoyo social de los supervisores o0 ambiente de trabajo.
Si estos aspectos estan disefiados de una manera que potencialmente afectara a los
empleados fisica 0 mentalmente, se convierten en riesgos psicosociales. Los
modelos mas influyentes describen las relaciones entre los factores de riesgo
psicosociales y los resultados que son las demandas laborales, el modelo de control
de demanda de trabajo; que se relaciona al desempefio laboral del trabajador en
general, particular que abordaremos dentro de las variables (Chirico et al., 2019).

En Ecuador, el Ministerio de Trabajo, conjuntamente con el Ministerio de Salud
Publica, serian los 6rganos responsables de hacer que se cumpla la normativa
direccionada a velar por la salud y bienestar del personal de esta area y dentro de este

contexto, quienes tienen la obligacién de sancionar conforme la legislacion y las leyes.

La presente investigacion justamente relaciona dichas variables, factores de
riesgo psicosocial y desempefio laboral en el personal administrativo del Distrito de
Salud Chilla-Guabo-Pasaje, la literatura evidencia estudios realizados en otros
contextos, tales como; en donde los riesgos psicosociales desencadenan, estrés laboral,
el mismo que es considerado un problema de salud publica, que incide en el desempefio
laboral en un 75% y representa altos costes de hasta 2 millones de dolares anuales en
empresas; los principales aspectos relacionados con este tema son: el disefio de tareas, el
rendimiento de estandares, organizacion del trabajo, organizacion del tiempo de trabajo

y relaciones sociales en el trabajo (Beck & Lenhardt, 2019).

En este orden de ideas abordando un déficit en el desempefio laboral en general,
terminando en detrimento de la economia, sociales y politicos. Como resultado, muchos
empleados tienen que lidiar con un aumento en la flexibilidad y la movilidad de
requisitos, incertidumbre relacionada con el trabajo e intensidad del trabajo.

En relacion con la problematica identificada, es crucial destacar el vacio de
conocimiento existente en este estudio. A pesar de haber abordado la relacién entre los
factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral, resulta imperativo reconocer la
presencia de problemas evidentes que aun no han sido suficientemente explorados o
resueltos. Entre estos desafios se encuentran las cuestiones relacionadas con el

ausentismo laboral, las discordias internas y otros indicadores preocupantes que afectan



directamente el entorno laboral.

La ausencia de un analisis exhaustivo de estos problemas representa una
limitacion significativa en la comprension global de la dindmica laboral en el Distrito de
Salud Chilla-Guabo-Pasaje. La falta de datos detallados sobre el ausentismo y las
discordias podria estar afectando negativamente el bienestar de los empleados y, por

ende, su desempefio laboral.

Este vacio de conocimiento resalta la necesidad urgente de una investigacion
mas profunda y especifica que aborde de manera integral estos problemas subyacentes.
La inclusién de estos aspectos en futuros estudios permitird una comprension mas
completa de los desafios que enfrenta el personal administrativo, y contribuira a la
formulacidn de estrategias mas efectivas para mejorar el ambiente laboral y la eficacia
general en el lugar de trabajo. Abordar estas &reas de vacio de conocimiento no solo
fortalecerd la validez y la aplicabilidad de los resultados, sino que también
proporcionara una base mas sélida para la implementacion de intervenciones y politicas

efectivas.
1.2 Antecedentes

Resefias de estudios realizados sobre desempefio laboral indicaron que los
estresores psicosociales influyen en un 80%. Se reveld que factores como
movimientos repetitivos, posturas torpes, altas demandas de fuerza, postura de
trabajo, vibracion, y factores psicosociales como bajo apoyo de compafieros, altas
exigencias cuantitativas, bajo control del trabajo y baja satisfaccion laboral son de
gran importancia. Estos factores podrian asociarse directamente con un desempefio
organizacional deficiente o elevar el nivel de estrés en el lugar de trabajo, afectando

asi el rendimiento de la organizacion (Tamunomiebi & Mezeh, 2021).

Es relevante sefialar que, aungue se reconocio la existencia de enfermedades
profesionales hace casi tres décadas, la carga global de estas enfermedades esta en
constante crecimiento. Esto requiere un compromiso creciente de todas las naciones.
A lo largo del altimo siglo, muchos paises han establecido leyes para la prevencion de
riesgos de seguridad y salud en el trabajo (SST), centrandose principalmente en

riesgos tradicionales (quimicos, fisicos, bioldgicos). Sin embargo, los riesgos



psicosociales, definidos como aspectos del disefio y gestion del trabajo que pueden
causar dafio psiquico o fisico, han sido menos abordados por la legislacion sobre SST
(Chirico et al., 2019).

Cada vez hay mas evidencia que sugiere que los factores psicoldgicos
impactan tanto en el &mbito fisiolégico como psicoldgico, con resultados a corto y
largo plazo. Esto ha llevado al surgimiento de la prehabilitacion psicolégica y el
enfoque trimodal de la prehabilitacion, que incorpora intervenciones psicolégicas
centradas en la ansiedad y depresion, mejorando las habilidades de afrontamiento,
junto con el ejercicio y la optimizacion nutricional (Levett & Grimmett, 2019). En
este contexto, las actitudes fisioldgicas reflejan un desgaste agotador debido a

patologias, lo que contribuye a un déficit en el desempefio laboral.

El marco metodoldgico del estudio fue descriptivo-correlacional, con enfoque
cuantitativo para establecer la relacion entre riesgo psicosocial y desempefio laboral con
variables sociodemograficas. La investigacion incluyo a la totalidad de la poblacion,
compuesta por 52 participantes que cumplian con los criterios de inclusion y exclusion.
Se reconocio la posibilidad de determinar la relacion entre el riesgo psicosocial y el
desempefio laboral, fundamentando la elaboracién de un plan de prevencion para
mejorar la eficacia del personal administrativo en el sector donde se atienden usuarios

diariamente.
1.3 Formulacion de la pregunta del problema

¢Existe la relacion de los factores de riesgo psicosocial con el desempefio laboral

del personal administrativo del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje?
1.4 Objetivos de la investigacion
14.1 Objetivo general

Relacionar los factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral del personal
administrativo del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje y propuesta de un Plan de

Prevencion.

1.4.2 Objetivos especificos



e Caracterizar sociodemograficamente al personal administrativo del
Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje.

e ldentificar los factores de riesgo psicosocial en la poblacion de estudio.

e Evaluar desempefio laboral del personal administrativo del Distrito de
Salud Chilla-Guabo-Pasaje.

e Asociar los factores de riesgo psicosocial con el desempefio laboral y
variables sociodemogréficas del personal administrativo del Distrito de
Salud Chilla-Guabo-Pasaje.

e Elaborar un Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales del personal

administrativo del Distrito de Salud.
1.5 Justificacion del problema

Este tema aborda un problema importante en el &mbito laboral, ya que los
factores psicosociales pueden tener un impacto negativo en la salud y el bienestar de
los trabajadores, asi como en la eficiencia y eficacia de su desempefio laboral. El
personal administrativo juega un papel crucial en el funcionamiento de los servicios
de salud, y su desempefio puede influir directamente en la calidad de la atencion que
se brinda a la comunidad. Ademas, el desarrollo de un plan de prevencién especifico
para este problema es esencial para reducir los riesgos psicosociales y mejorar el
desempefio laboral del personal administrativo en el Distrito de Salud Chilla-Guabo-
Pasaje. Este plan podria incluir medidas como la identificacién y evaluacién de los
factores de riesgo psicosocial, la implementacion de acciones preventivas y de
promocion de la salud mental, y el monitoreo continuo de la salud y el bienestar de
los trabajadores (Schuller, 2020).

Ademas, la relevancia del estudio se centra en determinar el impacto del
riesgo psicosocial en la Salud y Seguridad Ocupacional. A nivel mundial, se prioriza
la gestidn de riesgos psicosociales tanto en los negocios como en la formulacion de
politicas. Se destaca gque estos riesgos se gestionan desde una perspectiva de recursos
humanos y fisicos, planteando una perspectiva estratégica organizativa. A pesar de

ello, sigue siendo un desafio garantizar lugares de trabajo mas seguros y saludables



para los empleados (Schuller, 2020). “En el 2014, la Organizacion Internacional del
Trabajo calculé que los accidentes y las enfermedades profesionales causan mas de
2,3 millones de muertes anuales, de las cuales mas de 350.00 son por accidentes de
trabajo, y aproximadamente 2 millones son por enfermedades profesionales” (Red

Regional de Bibliotecas OIT para América Latina y el Caribe, 2017).

La factibilidad y viabilidad del estudio se sustentaron en la anuencia de las
autoridades de la institucidn, la aceptacion de la poblacion objetivo y el sélido
conocimiento de la investigadora y del personal de direccion y apoyo técnico
universitario. Entre las limitaciones, se consideraron posibles cambios en las
autoridades, actitudes reactivas de los participantes u otros imprevistos que pudieran

obstaculizar el acceso a la poblacion durante el proceso investigativo.



CAPITULO I

2. MARCO REFERENCIAL

2.1 Marco teorico
2.1.1 Capitulo |
2.1.1.1 Riesgo Psicosocial
2.1.1.1.1 Definicion de Riesgo Psicosocial

Los riesgos psicosociales son una realidad en muchos lugares de trabajo, y
pueden tener un impacto significativo en la salud mental y fisica de los trabajadores, asi
como en el rendimiento y la productividad. Segun un estudio realizado en la Union
Europea, se estima que el costo anual de los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo
oscila entre el 3% y el 4% del PIB. Ademas, se ha descubierto que la depresion y la
ansiedad son las principales causas de dias perdidos de trabajo en todo el mundo, y que
los riesgos psicosociales son la tercera causa mas comun de incapacidad laboral
(Iglesias Martinez et al., 2023).

En Ameérica Latina, los riesgos psicosociales también son un problema
significativo en el lugar de trabajo. Un estudio realizado en Colombia encontr6 que el
71% de los trabajadores encuestados informé haber experimentado algun tipo de riesgo
psicosocial en el trabajo, y el 33% de ellos informo haber experimentado tres 0 mas
riesgos diferentes. En México, se encontrd que el 58% de los trabajadores encuestados
informo haber experimentado algun tipo de acoso en el lugar de trabajo, mientras que,
en Brasil, el 60% de los trabajadores informé haber experimentado algun tipo de
violencia en el lugar de trabajo. Estos datos muestran claramente la importancia de
abordar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo y tomar medidas para prevenirlos
y mitigar su impacto en la salud y el bienestar de los trabajadores (Iglesias Martinez et
al., 2023).

2.1.1.1.2 Carga mental en el trabajo

La carga mental en el trabajo se refiere a la cantidad de esfuerzo mental

requerido para realizar una tarea y puede ser afectada por factores como la complejidad
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de la tarea, la presion del tiempo y la toma de decisiones. Un estudio realizado en
empresas espafiolas encontro que la carga mental percibida por los trabajadores estaba
relacionada con la fatiga, la disminucion del rendimiento y la pérdida de atencion.
Ademas, se encontro que las tareas con mayor carga mental estaban asociadas con un

mayor riesgo de accidentes laborales (Cabero-almenara et al., 2023).

Otro estudio realizado en Brasil encontro que la carga mental en el trabajo
también esté relacionada con problemas de salud mental, como el estrés y la ansiedad.
Ademas, se encontro que la falta de apoyo social y la falta de autonomia en el trabajo
pueden aumentar la carga mental percibida por los trabajadores. Estos hallazgos
sugieren que las empresas deben tomar medidas para reducir la carga mental en el
trabajo, como proporcionar herramientas y recursos adecuados, promover un ambiente
de trabajo saludable y brindar apoyo emocional a los trabajadores (Cabero-almenara et
al., 2023).

2.1.1.1.3 Estrés Laboral

El estrés laboral es una respuesta fisioldgica y psicoldgica del organismo ante
situaciones laborales que generan demandas y presiones que superan la capacidad de
afrontamiento del individuo. Se produce cuando la persona no cuenta con los recursos y
habilidades necesarias para afrontar el trabajo y las exigencias del entorno laboral, o
cuando percibe que el esfuerzo requerido supera los beneficios obtenidos. El estrés
laboral puede manifestarse en forma de sintomas fisicos y emocionales, tales como
ansiedad, depresion, fatiga, dolores de cabeza, problemas de suefio, entre otros
(Baumann et al., 2023).

El estrés laboral es un problema creciente en el mundo laboral y afecta tanto a
los trabajadores como a las empresas. Segun la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), el estrés laboral es uno de los principales riesgos laborales, y se estima que el
25% de los trabajadores a nivel mundial sufre de estrés laboral. Ademas, el estrés
laboral genera costos econdmicos y sociales significativos, como ausentismo,
disminucion del rendimiento laboral, accidentes laborales, y aumento de enfermedades
mentales y fisicas. Por esta razon, es importante que las empresas tomen medidas para
prevenir y gestionar el estrés laboral, a través de la promocién de un ambiente laboral

saludable, la formacion de los empleados en técnicas de gestion del estrés, y la
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implementacion de politicas y practicas laborales que fomenten la conciliacion entre la

vida laboral y personal (Baumann et al., 2023).
2.1.1.1.4 Riesgo psicosociales y factores de interaccién

Los riesgos psicosociales se refieren a aquellos aspectos de las condiciones
laborales que pueden generar estrés, ansiedad o problemas de salud mental en los
trabajadores. Estos factores pueden ser tanto organizacionales como individuales, y
pueden incluir un ambiente laboral estresante, una carga de trabajo excesiva, falta de
control sobre el trabajo, falta de apoyo social en el trabajo, acoso laboral, entre otros.
Ademas, los factores de interaccidn pueden influir en la percepcion que los trabajadores
tienen de estos riesgos, incluyendo la interaccion entre el ambiente laboral y el hogar, la
interaccidn entre los trabajadores y los supervisores, y la interaccion entre los

trabajadores y los compafieros de trabajo (Carballo et al., 2020).

Un enfoque preventivo en relacion a los riesgos psicosociales y factores de
interaccidn es fundamental para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores. Se
debe promover una cultura organizacional saludable, que permita la participacion activa
de los trabajadores en el disefio de sus tareas, un ambiente laboral seguro y saludable, y
la identificacidn y gestion de los riesgos psicosociales y factores de interaccion.
Ademas, es importante brindar capacitacion y apoyo a los trabajadores para mejorar sus
habilidades de afrontamiento y reducir los efectos negativos del estrés laboral. La
implementacién de medidas preventivas y de intervencion temprana para abordar los
riesgos psicosociales y factores de interaccion puede mejorar tanto la salud de los
trabajadores como el rendimiento y la productividad de la empresa (Carballo et al.,
2020).

2.1.1.1.5 Efectos de los riesgos psicosociales en el entorno laboral

Los efectos de los riesgos psicosociales en el entorno laboral pueden ser graves y
afectar tanto a los trabajadores como a la organizacion en si. Estos riesgos pueden
provocar estrés, ansiedad, depresion, agotamiento y otros trastornos psicoldgicos en los
empleados, lo que a su vez puede llevar a un aumento del absentismo, la rotacion y los
costos de atencion médica. Ademas, los riesgos psicosociales también pueden afectar la

productividad y el rendimiento laboral de los trabajadores, lo que puede resultar en una
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disminucion de la calidad del trabajo y la satisfaccion del cliente (Berthelsen et al.,
2020).

Asimismo, los riesgos psicosociales también pueden tener un impacto negativo
en la organizacién en si misma. Si no se abordan adecuadamente, estos riesgos pueden
generar un ambiente de trabajo toxico y una cultura organizacional disfuncional.
También pueden contribuir a una disminucién de la motivacion y el compromiso de los
trabajadores, lo que puede afectar el desempefio general de la empresa. En Gltima
instancia, los riesgos psicosociales pueden poner en peligro la reputacion y la viabilidad
a largo plazo de la organizacion, por lo que es esencial que se tomen medidas para

prevenirlos y abordarlos de manera proactiva (Berthelsen et al., 2020).
2.1.2 Capitulo 11
2.1.2.1 Desempefio Laboral
2.1.2.1.1 Factores que influyen en el desempefio laboral

El desempefio laboral puede verse afectado por una variedad de factores, tanto
internos como externos. Entre los factores internos se incluyen las habilidades y
competencias del trabajador, la motivacion y la actitud, la capacidad para trabajar en
equipo y la adaptabilidad al cambio. Por otro lado, los factores externos que influyen en
el desempefio laboral incluyen el ambiente laboral, las condiciones de trabajo, la calidad
del liderazgo y la cultura organizacional. Estos factores pueden afectar tanto a nivel
individual como colectivo, y es importante que las empresas identifiquen y gestionen
adecuadamente estos factores para optimizar el desempefio de sus trabajadores (Liu et
al., 2019).

La identificacion y gestion adecuada de los factores que influyen en el
desempefio laboral puede mejorar significativamente la productividad y la calidad del
trabajo. Por ejemplo, la implementacion de politicas que fomenten la motivacion y el
compromiso de los empleados puede llevar a un mayor rendimiento y a una reduccion
de la rotacion del personal. Ademas, un ambiente laboral seguro y saludable puede
mejorar la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, lo que a su vez se traduce en
una mayor eficacia y eficiencia en el trabajo. Por lo tanto, es fundamental que las

empresas presten atencién a los factores que influyen en el desempefio laboral y
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trabajen para crear un ambiente laboral positivo y productivo (Liu et al., 2019).
2.1.2.1.2 El talento humano como factor influyente

El talento humano es un factor clave en el desempefio laboral y en el éxito de
una empresa. Este término se refiere a la habilidad y potencial de los empleados para
realizar sus tareas de manera eficiente y efectiva. El talento humano incluye no solo
habilidades técnicas, sino también habilidades interpersonales, liderazgo, creatividad y
capacidad de adaptacion. Por lo tanto, es importante que las empresas inviertan en la
gestion del talento humano, ya que esto puede mejorar el desempefio de los empleados
Yy, por ende, el éxito empresarial. La gestion del talento humano puede incluir la
identificacion de los empleados con habilidades y capacidades especiales (Johnston &
Baker, 2020).

Asi como la formacion y el desarrollo de estas habilidades a través de la
capacitacién y el coaching. También puede involucrar la creacion de un ambiente de
trabajo saludable y motivador, que fomente la creatividad y la innovacién. Cuando se
gestiona adecuadamente el talento humano, los empleados estan mas comprometidos
con su trabajo, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral, mayor satisfaccion
laboral y una menor tasa de rotacion de personal. En resumen, el talento humano es un
factor critico en el éxito empresarial y su gestion adecuada puede tener un impacto
significativo en el desempefio laboral y en la retencion de empleados (Johnston &
Baker, 2020).

2.1.2.1.3 Climalaboral

El clima laboral se refiere a la percepcion que tienen los trabajadores sobre las
condiciones del ambiente de trabajo en el que se desempefian. Cuando el clima laboral
es negativo, puede tener un impacto significativo en la salud y bienestar emocional de
los trabajadores, asi como en el rendimiento laboral y la productividad. Segn una
encuesta realizada por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el 60% de los
trabajadores encuestados informd que el clima laboral negativo ha afectado su salud
mental y emocional. Ademas, el 30% informo que ha experimentado un aumento en los
conflictos laborales debido a un clima laboral negativo, lo que puede llevar a un

aumento en el absentismo laboral y la rotacion de personal (Taheri et al., 2020).
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Ademas, el clima laboral negativo también puede afectar la satisfaccion de los
clientes y la rentabilidad de la empresa. Segun un estudio realizado por la revista
Harvard Business Review, las empresas con un clima laboral positivo tienen una tasa de
rotacion de personal un 14,9% menor y una tasa de absentismo laboral un 1,4% menor
en comparacion con aguellas con un clima laboral negativo. Asimismo, las empresas
con un buen clima laboral tienen una tasa de retencion de clientes un 18% mas alta y
una rentabilidad un 16% mayor en comparacion con aquellas con un clima laboral
negativo. Estos datos muestran la importancia de promover un clima laboral positivo en
las empresas para el bienestar de los trabajadores y la rentabilidad de la empresa (Taheri
et al., 2020).

2.1.2.1.4 La satisfaccion del trabajo como factor influyente

La satisfaccion laboral es un factor importante que influye en el rendimiento de
los trabajadores y en la retencién de empleados en las empresas. Segin una encuesta
realizada por Gallup en 2020, solo el 36% de los empleados en todo el mundo estan
comprometidos con su trabajo, lo que indica que la mayoria de los trabajadores no estan
satisfechos en sus puestos de trabajo. La falta de satisfaccion laboral puede provocar
una serie de problemas como el estrés, la desmotivacion, la disminucién de la
productividad y el aumento del absentismo laboral. Estos problemas pueden tener un
impacto negativo en la empresa, ya que pueden provocar una disminucion de la
rentabilidad y una pérdida de clientes. Por otro lado, un estudio de la Universidad de
Warwick encontr6 que los trabajadores felices son un 12% mas productivos que los
trabajadores infelices. Ademas, los empleados satisfechos tienen un 10% menos de
probabilidades de renunciar a sus trabajos en el préximo afio. Estos hallazgos sugieren
que la satisfaccion laboral no solo beneficia a los trabajadores, sino que también puede
tener un impacto positivo en la empresa (Olsen & Huang, 2019).

Por lo tanto, es importante que las empresas se centren en crear un entorno
laboral positivo que fomente la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Esto
puede lograrse mediante la creacion de un ambiente laboral respetuoso y colaborativo,
la implementacion de programas de bienestar y la promocion de oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional. En conclusion, la satisfaccion laboral es un factor
influyente en el desempefio de los trabajadores y en la retencion de empleados en las

empresas. La falta de satisfaccion puede provocar una serie de problemas que tienen un
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impacto negativo en la empresa, mientras que la satisfaccion puede tener un impacto
positivo en la productividad y la retencion de empleados. Es importante que las
empresas presten atencion a la satisfaccion laboral de sus empleados y trabajen para
crear un entorno laboral positivo que fomente la satisfaccion y el compromiso de los
empleados (Olsen & Huang, 2019).

2.1.2.1.5 La capacitacion del trabajo como factor influyente

La capacitacion del trabajador es un factor fundamental en el desempefio laboral
y la productividad de las empresas. A través de programas de formacion y
entrenamiento, los trabajadores adquieren nuevas habilidades y conocimientos que les
permiten mejorar su desempefio y ser mas eficientes en sus tareas. Segun un estudio de
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el 70% de las empresas considera que
la capacitacion de sus empleados es esencial para el éxito de su negocio. Ademas, las
empresas que invierten en programas de capacitacion y desarrollo tienen un 24% mas de

beneficios que aquellas que no lo hacen (J. Schneider et al., 2022).

Sin embargo, la falta de capacitacion puede tener un impacto negativo en los
trabajadores y en la empresa en general. Segun un estudio de la Universidad de Oxford,
la falta de formacion y capacitacién de los trabajadores es una de las principales causas
de estrés laboral y de desmotivacion. Ademas, la falta de capacitacion puede llevar a
una alta tasa de rotacion de personal, ya que los empleados pueden sentir que no tienen
oportunidades de crecimiento y desarrollo en la empresa. En este sentido, es importante
que las empresas inviertan en programas de capacitacion y formacion para sus
empleados, no solo para mejorar su desempefio, sino también para retener el talento y

fomentar un ambiente de trabajo positivo (J. Schneider et al., 2022).
2.1.3 Capitulo 111
2.1.3.1 Seguridad laboral
2.1.3.1.1 Definicion de trabajo

Implica una serie de actividades que hacen que los puestos de trabajo mas
significativo modificando espontaneamente las obras dado a un individuo, que son los

fisicos y cognitivos, cambios en las obras propias o en el sector relacionado con las
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obras propias, mientras que el individuo no limita el &mbito de trabajo dado en la
descripcion del puesto. Trabajo es también una accion de factores reductores que
pueden tener una influencia negativa en el individuo més alla de aumentar la carga de

trabajo o la profundizacion de la relacion con las personas (Yoon et al., 2019).

Podria decirse que las consecuencias adversas de la pérdida de empleo son la
razon por la cual el agregado de la tasa de desempleo recibe tanta atencion. Comprender
estos resultados y por lo tanto, capturarlos en modelos del mercado laboral es
importante para evaluar adecuadamente los dafios causados por las recesiones agregadas
y el debate en torno a la politica de desempleo, la magnitud y persistencia de estas
ganancias y las pérdidas eluden los modelos de caballo de batalla utilizados en el
estudio de la pérdida de empleo, el desempleo y la mano de obra politica de mercado
(Jarosch, 2021).

2.1.3.1.2 Definicién de salud labora

Esta cobrando impulso como enfoque holistico del lugar de trabajo centrado en
politicas, programas y practicas que integran la proteccion de la seguridad relacionada
con el trabajo y riesgos para la salud con la promocion de la prevencion de lesiones y
enfermedades esfuerzos para promover el bienestar de los trabajadores (Brown et al.,
2021)

2.1.3.1.3 Relacion trabajo - salud

El aumento de la incidencia de enfermedades crénicas debido a estilos de vida
poco saludables, junto con el aumento de la edad de jubilacion en los paises
desarrollados, esta transformando gradualmente el mercado laboral, aumentando la
proporcion de trabajadores con problemas de salud debido tanto al proceso natural de
envejecimiento como a enfermedades crénicas graves. Esta situacion plantea un desafio
para las organizaciones, que deben esforzarse por equilibrar las necesidades de salud de
sus empleados con las demandas de los trabajos que desempefian. La salud es uno de los
dominios de la vida que interactta con el dominio laboral y por lo tanto es un aspecto
clave a tener en cuenta al analizar el equilibrio entre trabajo y vida personal (Figueredo
etal., 2021).

Hasta la fecha, se ha llevado a cabo mucha investigacion sobre el equilibrio



17

entre trabajo y vida personal, encontrando que esta relacionado con la satisfaccion
laboral afectiva, que a su vez influye positivamente en otros aspectos del trabajo, como
la percepcion de la capacidad laboral, el rendimiento del empleado y el logro de los
objetivos organizacionales, y se asocia negativamente con la rotacion de los empleados.
Sin embargo, estos estudios casi nunca incluyen la percepcion del trabajador sobre
cuestiones de equilibrio trabajo-salud. El equilibrio trabajo-salud es un concepto
recientemente surgido que se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre la
compatibilidad entre trabajo y salud, y sobre el entorno laboral como un lugar que

responde a sus necesidades relacionadas con la salud (Figueredo et al., 2021).
2.1.3.1.4 Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales se refieren a los factores que influyen en la calidad del
trabajo y el entorno en el que se desempefia. Esto incluye aspectos como la seguridad en
el trabajo, el horario de trabajo, la remuneracion, las prestaciones, la capacitacion y el
desarrollo, entre otros. A nivel mundial, se han implementado leyes y regulaciones para
garantizar condiciones laborales adecuadas, con el objetivo de proteger la salud y
seguridad de los trabajadores y mejorar su calidad de vida, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) ha establecido normas y convenios internacionales

sobre condiciones de trabajo (Dong et al., 2023).

Que son adoptados y aplicados por los paises miembros. Ademas, muchos paises
tienen sus propias leyes y regulaciones que rigen las condiciones laborales. A pesar de
estos esfuerzos, todavia hay desafios importantes en este ambito. Segun la OIT, en el
mundo hay aproximadamente 2.78 millones de muertes relacionadas con el trabajo cada
afio, y 374 millones de lesiones y enfermedades no mortales. Estos datos muestran la
importancia de continuar mejorando las condiciones laborales a nivel global (Dong et
al., 2023).

2.2 Posicionamiento tedrico

La fundamentacion tedrica se estructurd cuidadosamente, siguiendo la metodologia de
Villalobos, que enfatiza la integracion de teorias relevantes para abordar el tema en
cuestion. Se seleccionaron marcos teoricos especificos que permitieron comprender la

interaccidn entre factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral, como se evidencio
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en la revision de literatura.
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Grafico 1. Posicionamiento tedrico

Este enfoque tedrico proporciond un fundamento sélido para la investigacion,
guiando la formulacion de hipotesis, la seleccion de variables y la interpretacion de los
resultados. Ademas, el posicionamiento tedrico permitio contextualizar la investigacion
dentro del marco conceptual de Villalobos, garantizando coherencia y profundidad en la

exploracion de la relacion entre riesgos psicosociales y el bienestar laboral.
2.3 Marco Legal

En el Ecuador, se aplican decretos que amparan como requisito minimo para toda
organizacion, establecidos en la: decision 584. Art. 11. Literal b) y ). Resolucion 957.
Art. 1. Literal b). Numeral 1, 2. Y, Decreto Ejecutivo 2393. Numeral 2. Literal a).

En Ecuador, existen regulaciones legales que imponen requisitos a las
organizaciones. Estas regulaciones incluyen la Decision 584, la Resolucion 957 y el
Decreto Ejecutivo 2393. La Decision 584, en su Articulo 11, establece condiciones
minimas que las organizaciones deben cumplir, detalladas en los literales b) y ¢). La
Resolucidn 957, por su parte, proporciona requisitos adicionales en su Articulo 1,
especialmente en el literal b), junto con los numerales 1y 2. El Decreto Ejecutivo
2393 también juega un papel importante, con su Numeral 2 y el Literal a) que detallan
requisitos especificos. Para comprender completamente la naturaleza y el alcance de
estos requisitos, es necesario revisar las regulaciones mencionadas en detalle (Red

Regional de Bibliotecas OIT para América Latina y el Caribe, 2017).

Estos requisitos legales se aplican a las organizaciones en Ecuador y estan

destinados a garantizar el cumplimiento de ciertos estandares o normas establecidos por
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las autoridades. Para una comprension completa y precisa de estos requisitos y como
afectan a las organizaciones, es esencial consultar las regulaciones especificas

mencionadas y buscar orientacion legal adecuada.

La prevencion de riesgos psicosociales en el ambito laboral es esencial para
salvaguardar la salud mental y emocional de los trabajadores. Estos riesgos pueden
incluir el estrés laboral, el agotamiento, la ansiedad y la depresion, entre otros.
Implementar medidas preventivas adecuadas, como la gestion del tiempo, la promocion
del equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y el fomento de un clima laboral
positivo, puede ayudar a reducir la incidencia de estos problemas y mejorar el bienestar
de los empleados (Potter et al., 2024).

Es fundamental que las organizaciones realicen evaluaciones de riesgos
psicosociales periddicas para identificar y abordar los factores que puedan estar
contribuyendo a la aparicion de problemas como el estrés laboral o el acoso. Estas
evaluaciones pueden incluir encuestas de clima laboral, entrevistas individuales con los
empleados y analisis de los procesos y practicas organizacionales. Basandose en los
resultados de estas evaluaciones, se pueden implementar acciones correctivas y
programas de intervencion especificos para mitigar los riesgos identificados (S.
Schneider et al., 2023).

El acoso y la violencia contra las mujeres en el entorno laboral son
manifestaciones graves de desigualdad de género que deben ser abordadas con urgencia
y determinacién. Estas formas de violencia pueden manifestarse de diversas maneras,
incluyendo el acoso sexual, la discriminacion de género, el lenguaje sexista y la
intimidacién. Es responsabilidad de las empresas crear entornos laborales seguros y
libres de violencia, donde todas las personas sean tratadas con respeto y dignidad,
independientemente de su género (Macleod et al., 2024).

Para prevenir y abordar el acoso y la violencia contra las mujeres en el trabajo,
es necesario implementar politicas claras y efectivas que prohiban este tipo de
comportamiento y establezcan procedimientos para su denuncia y resolucion. Estas
politicas deben ser comunicadas de manera clara y accesible a todos los empleados, y
deben incluir medidas de proteccion para las victimas y consecuencias claras para los

agresores. Ademas, es fundamental ofrecer capacitacion regular a los trabajadores y



directivos sobre la prevencion del acoso y la promocién de la igualdad de género
(Ogden & Tutty, 2024).

20



21

CAPITULO IlI

3 MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipoy disefio de investigacion

El enfoque es cuantitativo con un alcance descriptivo-correlacional. Porque se aplico
estadigrafos para correlacionar las variables; ademas, se comprobd la hipotesis de
investigacion. El disefio de la investigacion es no experimental-transeccional, porque no

manipula variables y se hace la aplicacion el test con la medicion en un tiempo unico.
3.2 Linea de investigacion
Prevencion de riesgos laborales, dentro de la sublinea salud ocupacional.
3.3 Materiales y métodos
3.3.1 Contexto

Se trabajo en la sede del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje, perteneciente al
Ministerio de Salud Publica, el cual se encuentra ubicado en las calles Avenida Jubones
entre calle Machala y Ochoa Le6n, en el cantén Pasaje, Provincia de El Oro, los puestos
administrativos del Distrito de Salud corresponden a: direccion, talento humano,
ventanilla Gnica al usuario, secretaria, bodega, responsable de seguridad y salud
ocupacional, vigilancia epidemioldgica, estrategia de prevencién y control, esquema
nacional de inmunizaciones, tuberculosis, promocién e igualdad de la salud, provision
de los servicios, calidad de los servicios, tecnologia de la informacion y
comunicaciones, medicamentos y dispositivos médicos, gestion de riesgos, estadistica,
planificacién, compras publicas, planillaje, financiero, contabilidad, comunicacion,
imagen y prensa, activos fijos, asesoria juridica, servicios institucionales,

mantenimiento y transporte.
3.3.2 Meétodo

En este estudio, se disefio una investigacion con el objetivo de Relacionar los
factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral del personal administrativo del

Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje y propuesta de un Plan de Prevencion.
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Revision de la Literatura:

Comenzamos nuestra investigacion realizando una revision exhaustiva de la
literatura cientifica existente sobre el impacto de los factores de riesgo psicosocial en el
entorno laboral y cdmo estos afectan al desempefio laboral. Esto nos proporciond una

base tedrica solida para nuestra investigacion.
Metodologia de Investigacion:
Se optd por un enfoque cuantitativo, destacando las variables.
Identificacion de Factores de Riesgo Psicosocial:

Se utiliz6 el cuestionario estandarizado para medir los factores de riesgo
psicosocial en el entorno laboral. Se adoptaron instrumentos existentes para asegurarnos

de que se ajusten a los objetivos del estudio.
Recopilacion de Datos:

Se llevo a cabo encuestas con el personal administrativo para obtener datos

cuantitativos. La confidencialidad de la informacién se mantuvo en todo momento.
Andlisis de Datos:

Los datos cuantitativos se procesaron y analizaron mediante técnicas
estadisticas, como analisis de regresion, para establecer la relacion entre los factores de
riesgo psicosocial y el desempefio laboral. Para los analisis se usé el software IBM
SPSS Statistics. Este software proporciona a los investigadores herramientas que
permiten consultar datos y formular hip6tesis de forma rapida, ejecutar procedimientos

para aclarar las relaciones entre variables, identificar tendencias y realizar predicciones.
Evaluacién del Desempefio Laboral:

Se definié indicadores de desempefio laboral especificos para el personal

administrativo, como la productividad, la satisfaccion laboral y la rotacion del personal.
Elaboracion de un Plan de Prevencion:

Basado en los hallazgos del estudio, se desarrollé un plan de prevencion con
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recomendaciones concretas para abordar los factores de riesgo psicosocial y mejorar el
desempefio laboral. Este plan se disefio teniendo en cuenta su aplicabilidad y
factibilidad.

Implementacion del Plan de Prevencion:

Se trabajo en colaboracidn con el personal de recursos humanos y la direccion
del Distrito de Salud para llevar a cabo las medidas preventivas y de mejora del

desempefio
3.3.3 Poblacion y Muestra

La poblacidn total del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje es de 250
trabajadores, considerados como operativos al personal que labora en los
establecimientos de salud de primer nivel de atencidn con los siguientes puestos de
trabajo: médicos familiares, médicos generales, enfermeria, técnicos en atencion
primaria en salud, estadistica, obstetricia, odontologia, psicologia, auxiliares de
enfermeria, auxiliares de farmacia, auxiliares de laboratorio y auxiliares de odontologia;

también el personal administrativo.

La muestra de este estudio es el personal administrativo viable es de 52
trabajadores, por lo tanto, es una muestra no probabilistica porque no realiza ningun tipo
de calculo, quienes se encuentran enrolados dentro del personal administrativo del
Distrito Guabo-Pasaje-Chilla, perteneciente a la Provincia de El Oro, de la Zona 7 de la

distribucion del Ministerio de Salud Publica.
Criterios de inclusion:
e Personal administrativo remunerado del Distrito EI Guabo-Pasaje-Chilla.
e Personal administrativo de ambos sexos.
e Personal de mas de 6 meses de trabajo.
e Contratos temporales y permanentes.

e Firma del consentimiento informado.
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Criterios de exclusion:
e Personal administrativo en proceso de jubilacion.
e Personal que no desee participar en la investigacion.
e Personal que no complete el cuestionario o la entrevista
3.4 Fase de estudio

Asi mismo, dentro del procesamiento a seguir, tenemos etapas establecidas, que
abarcan una primera etapa en donde plantearemos el principio, la induccién al personal,

y aplicacion del respectivo consentimiento.

En una segunda etapa, se aplicaron los instrumentos, analizaremos resultados e

identificamos puntos de interés criticos de la investigacion.

Dentro de la tercera y ultima etapa, obtendremos resultados, y la elaboracion del

plan, esto en un lapso de 9 meses, tal como se resumen en la figura

1ERA ETAPA 2ETAPA 3ETAPA

IDENTIFICACION Y ANALISISDE | N RESULTADOS
PUNTOS CRITICOS

[

L

v
bibensibi bzt TABULACION DE RESULTADOS ELABORACION DEL PLAN DE
PREVENCION

'

L)

APLICACION DE APLICACION DE LOS m
[ L
CONSENTIMIENTO CUESTIONARIOS

Gréfico 2. Flujograma del proceso
3.5 Hipotesis

La Hi (hipdtesis de investigacion): Existe una asociacion significativa entre los
factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal administrativo en el
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Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje.

La Ho (hipotesis nula): No existe una asociacion entre el desempefio laboral y
factores de riesgos psicosociales, del personal administrativo en el Distrito de Salud
Chilla-Guabo-Pasaje.

3.6 Instrumentos

Para la primera variable se aplic el test de evaluacién del Ministerio de Trabajo,
version 2018, creada por este mismo ente gubernamental, el mismo que usa la escala de
Likert el cual va desde 4 “completamente de acuerdo” hasta 1 en “desacuerdo”, esto,

para identificar el riesgo psicosocial.

Los métodos, técnicas e instrumentos aplicados son estandarizados e
interpretativos se combinan en la recopilacion y el andlisis de datos son de resultados de
una estrategia, los cuales tienen el potencial de generalizarse, especialmente en grupos

similares.

Este test nos ha permitido obtener una vision detallada de los aspectos
relacionados con el ambiente de trabajo, la carga laboral, el apoyo social y otros

elementos que influyen en el bienestar psicoldgico de los empleados.

Para la segunda variable se aplicé la Evaluacion for-sso-006: La evaluacion de
desempefio es un componente critico de la presente investigacion, y se aplicé la
metodologia FOR-SSO-006 para llevar a cabo esta evaluacion. Este enfoque de
valoracion de desempefio se centra en medir y analizar el rendimiento de los empleados,
sus competencias y su contribucion al logro de los objetivos organizacionales. La
utilizacion de este sistema de valuacion nos ha permitido obtener una comprension
profunda de la efectividad de los recursos humanos en la empresa, identificar areas de
mejora y, en ultima instancia, desarrollar estrategias para optimizar el desempefio en el

entorno laboral.

Estos instrumentos, el Test de Evaluacion de Riesgos Psicosociales y la
Evaluacién for-sso-006, han sido fundamentales en esta investigacion, ya que ha
proporcionado datos solidos y fiables para analizar las dimensiones criticas relacionadas

con el bienestar de los trabajadores y la eficiencia operativa en la organizacion. Su



aplicacion ha contribuido significativamente a nuestro entendimiento de la dindmica
laboral y ha permitido proponer recomendaciones basadas en evidencia para mejorar
tanto el ambiente de trabajo como el rendimiento de los empleados en nuestra
institucion objeto de estudio.

3.7 Consideraciones éticas
Las consideraciones éticas que se consideran en el presente estudio son:

Consentimiento informado: Es fundamental obtener el consentimiento
informado de los participantes antes de incluirlos en el estudio o intervencion. Los
participantes deben ser plenamente conscientes de los objetivos, procedimientos y
posibles riesgos asociados con la investigacion y el plan de prevencién. Ademas,
deben ser informados de que su participacion es voluntaria y que pueden retirarse en

cualquier momento sin consecuencias adversas.

Confidencialidad: Se debe garantizar la confidencialidad de la informacion
recopilada de los participantes. Los datos personales y médicos deben ser protegidos
y utilizados solo con fines de investigacion. El acceso a la informacion debe ser
restringido a personas autorizadas y debe ser manejado de acuerdo con las normativas

de privacidad y proteccion de datos.

Equidad en el acceso a la atencion de salud: Al abordar los factores de riesgo
psicosocial y el desempefio laboral, es importante asegurarse de que la atencién y el
apoyo brindados a los participantes sean equitativos y no generen discriminacion. Los
resultados y recomendaciones del plan de prevencion deben ser aplicables a todos los
trabajadores, independientemente de su género, raza, orientacion sexual u otras

caracteristicas personales.

Beneficencia y no maleficencia: Los investigadores y profesionales de la salud
deben asegurarse de que las intervenciones propuestas en el plan de prevencion sean
beneficiosas para los participantes y no les causen dafo. Esto implica evaluar
cuidadosamente los riesgos y beneficios de las estrategias propuestas y minimizar

cualquier posible efecto negativo.

Etica en la investigacion: La investigacion debe realizarse de acuerdo con los

26
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principios éticos, incluyendo la integridad en la recopilacion y anélisis de datos, asi
como la divulgacion honesta de los resultados. Cualquier conflicto de intereses debe ser

declarada.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Para el analisis de resultados con una muestra de 52 trabajadores del Distrito de
Salud 07D01 que cumplieron los criterios de inclusién, se realizo subsecuentemente el

analisis descriptivo, inferencial y la prueba de hipotesis.
a) Analisis descriptivo

La valoracién de los datos sociodemograficos de la muestra estudiada, se refleja

en la tabla 1.

Tabla 1. Datos sociodemograficos del Distrito de Salud 07D01

SEXO Frecuencia Porcentaje
MASCULINO 24 46
FEMENINO 28 54
Total 52 100

EDAD Frecuencia Porcentaje
25-34 ANOS 13 25
35-43 ANOS 25 48
44-52 ANOS 9 17
IGUAL O SUPERIOR A 53 5 10
Total 52 100

EXPERIENCIA LABORAL Frecuencia Porcentaje
0-2 ANOS 10 19
3-10 ANOS 27 52
11-20 ANOS 12 23

IGUAL O SUPERIOR A 21 3 6
ANOS

Total 52 100

NIVEL DE INSTRUCCION Frecuencia Porcentaje
BACHILLERATO 14 27

TECNICO 2 4

TERCER NIVEL 28 54
CUARTO NIVEL 8 15
Total 52 100

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados obtenidos se aprecia una relacion de 6 mujeres a 4
varones; la mitad de la poblacion fluctta en el rango de edad cronoldgica de 35 a 43
afnos, la otra mitad de la poblacion se reparte equitativamente en rangos menores y
mayores; asimismo la mitad del personal estudiado tiene experiencia laboral entre 3 a

10 afios, el 20% menos de 2 afios y el 30% mas de 11 afios de trabajo; en relacion al
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nivel de instruccién mas de la mitad de trabajadores tienen tercer nivel, mientras que
una tercera parte de la poblacion tienen un nivel instructivo entre técnico y bachillerato,

a diferencia de un minimo porcentual con un cuarto nivel de instruccion.
b) Analisis inferencial

Este analisis estadistico valora las variables planteadas: Riesgos Psicosociales y
Desemperio Laboral, de una manera sistematica y cientifica, para lo cual elaboré tablas
estadisticas de contingencia, que plasma los principales factores psicosociales como
exigencias de la tarea, control o influencia, apoyo social y compensaciones. Con los
resultados obtenidos, se da respuesta a los objetivos planteados en la investigacion y
ademas se planteara la orientacién de las acciones preventivas, permitiendo la
implementacidn de medidas para eliminar o disminuir los riesgos psicosociales desde

diferentes perspectivas, reflejadas en las conclusiones y recomendaciones.
Variable: Riesgos Psicosociales

De acuerdo al instrumento aplicado la valoracion de los riesgos psicosociales
segun los niveles bajo, medio y alto en la poblacion estudiada, se la ejecut6 en dos
instancias; en la primera se identificé las siete categorias: "carga y ritmo de trabajo”,
"desarrollo de competencias", "liderazgo", "margen de accion y control”, "organizacién

del trabajo”, "recuperacion™ y "soporte y apoyo". Con el mayor porcentaje de riesgo
medio son “desarrollo de competencias”, "recuperacion" y "soporte y apoyo". La
categoria con el mayor porcentaje de riesgo bajo es "organizacion del trabajo"”, segln se

aprecia en la tabla 2:
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Tabla 2. Riesgos Psicosociales del Distrito de Salud 07D01

DIMENSIONES

CARGA Y RITMO DE TRABAJO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 26 50
RIESGO MEDIO 24 46
RIESGO ALTO 2 4
Total 52 100
DESARROLLO DE COMPETENCIAS  Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 23 44
RIESGO MEDIO 27 52
RIESGO ALTO 2 4
Total 52 100
LIDERAZGO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 29 56
RIESGO MEDIO 21 40
RIESGO ALTO 2 4
Total 52 100
MARGEN DE ACCION Y CONTROL  Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 24 46
RIESGO MEDIO 24 46
RIESGO ALTO 4 8
Total 52 100
ORGANIZACION DEL TRABAJO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 28 54
RIESGO MEDIO 24 46
Total 52 100
RECUPERACION Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 15 29
RIESGO MEDIO 27 52
RIESGO ALTO 10 19
Total 52 100
SOPORTE Y APOYO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 23 44
RIESGO MEDIO 27 52
RIESGO ALTO 2 4
Total 52 100

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En general, se observa en todas las dimensiones que la mitad de
la poblacion presenta riesgos psicosociales en el nivel de bajo a medio; no obstante, y
segun el entorno laboral podria afectar el bienestar y la productividad de los empleados.
A diferencia del riesgo alto que tiene porcentajes menores.

En el grafico 3, se compendia los resultados de la variable “riesgo psicosocial”
del estudio, el cual devela que en todas las categorias el riesgo psicosocial fluctla entre

los niveles bajo a medio en la mayoria de los trabajadores.
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Riesgo Psicosocial del personal administrativo
del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje.
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control

=@ RIESGO BAJO  ==@=RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Graéfico 3. Riesgo Psicosocial del personal administrativo del Distrito de Salud

Chilla-Guabo-Pasaje

De los mismos se desprende la importancia de identificar y abordar los riesgos
laborales en diferentes &reas para promover un entorno de trabajo seguro, saludable y
productivo. Pese a que el nivel de riesgo alto en general se manifiesta en una frecuencia
baja, se recomienda desarrollar estrategias especificas para mitigar los riesgos

identificados.

De la misma manera, en la segunda instancia se analizé otros puntos importantes
en ocho dimensiones: “Acoso discriminatorio”, “Acoso laboral”, “Acoso sexual”,
“Adiccion al trabajo”, “Condiciones del Trabajo”, “Doble presencia (laboral —
familiar)”, “Estabilidad laboral y emocional”, “Salud auto percibida”, como se aprecia

en la tabla 3:
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Tabla 3. Otros puntos importantes de riesgos psicosociales

OTROS PUNTOS IMPORTANTES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

ACOSO DISCRIMINATORIO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 30 58
RIESGO MEDIO 21 40
RIESGO ALTO 1 2
Total 52 100
ACOSO LABORAL Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 17 33
RIESGO MEDIO 21 40
RIESGO ALTO 14 27
Total 52 100
ACOSO SEXUAL Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 42 81
RIESGO MEDIO 6 11
RIESGO ALTO 4 8
Total 52 100
ADICCION AL TRABAJO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 34 65
RIESGO MEDIO 16 31
RIESGO ALTO 2 4
Total 52 100
CONDICIONES DEL TRABAJO Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 19 36
RIESGO MEDIO 17 33
RIESGO ALTO 16 31
Total 52 100
DOBLE PRESENCIAL Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 24 46
RIESGO MEDIO 21 40
RIESGO ALTO 7 14
Total 52 100
ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 29 56
RIESGO MEDIO 23 44
Total 52 100
SALUD AUTOPERCIBIDA Frecuencia Porcentaje
RIESGO BAJO 29 56
RIESGO MEDIO 12 23
RIESGO ALTO 11 21
Total 52 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En las dimensiones de “Riesgo de Acoso Discriminatorio” y
“Riesgo de Acoso Sexual” 9 de cada 10 trabajadores presentan un nivel bajo a medio;
disminuye ligeramente en una relacion de 7 a 10 en la categoria “Riesgo de Acoso

Laboral”.

En la dimension “Riesgo de Adiccion al Trabajo” el nivel de riesgo bajo duplica
al nivel de riesgo medio en una proporcion de 6:3; a diferencia de la dimension “Riesgo

de Condiciones del Trabajo en la cual se aprecia una distribucion equitativa de un
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tercio para cada uno de los niveles bajo, medio y alto. No asi, en la dimension “Doble
presencia” en el cual 8 de cada 10 trabajadores presentan un riesgo en el rango de bajo a

medio.

En la dimension “Estabilidad Laboral y Emocional” se observa una distribucion
cercana entre los niveles de riesgo medio con una ligera mayoria en riesgo bajo; ademas

se aprecia ausencia del riesgo alto.

En la ultima dimensidn “salud autopercibida”, en mas de la mitad de los casos se
presentan un riesgo bajo, y a diferencia de las otras dimensiones iguala la proporcion

del nivel de riesgo medio y alto.

Finalmente, en el grafico 4, se compendian los datos obtenidos en los otros
riesgos importantes de la variable estudiada, los mismos que proporcionan una vision

global del comportamiento del personal administrativo.

Otros puntos importantes de riesgos psicosociales
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Acoso Acoso laboral Acoso sexual  Adiccion al Condiciones Doble Estabilidad Salud
discriminatorio trabajo del trabajo presencial laboraly  autopercibida
emocional

=@==RIESGO BAJO =@=RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
Gréfico 4. Otros puntos importantes de riesgos psicosociales
Fuente: Elaboracion propia

El nivel de riesgo alto en general se manifiesta en una frecuencia baja, es
recomendable abordarlos y desarrollar estrategias especificas para la disminucion los
riesgos identificados, sin embargo, se debe priorizar aguellos con niveles mas altos de

riesgo e intervenir oportunamente.

Variable: Desempefio Laboral
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Del andlisis de la variable desempefio laboral, hace referencia al nivel de
eficiencia, efectividad y calidad con el que un individuo realiza sus tareas y
responsabilidades en el entorno de trabajo, en relacion con los objetivos y estandares
establecidos por la organizacion. Los resultados presentados muestran la distribucién
de frecuencia y porcentaje para diferentes factores relacionados con la calidad,
prevencion de riesgos laborales y salud ocupacional y evaluacion, en niveles que van

desde malo a muy bueno, tal como se refleja en la tabla 4:

Tabla 4. Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

FACTORES DE CALIDAD Frecuencia Porcentaje
MALO 7 13
REGULAR 25 48
BUENO 15 38
MUY BUENO 5 10
TOTAL 52 100
FACTORES DE PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES Y SEGURIDAD Y SALUD Frecuencia Porcentaje
OCUPACIONAL
MALO 19 36
REGULAR 31 60
BUENO 1 2
MUY BUENO 1 2
TOTAL 52 100
FACTORES DE EVALUACION Frecuencia Porcentaje
MALO 2 4
REGULAR 35 67
BUENO 11 21
MUY BUENO 4 8
TOTAL 52 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En las categorias “Factores de Prevencion de Riesgos Laborales
y Salud Ocupacional” y “Factores de Evaluacion” 6 de cada 10 trabajadores tienen un
nivel regular; en cambio, en las 3 categorias concuerda que 3 de cada 10 trabajadores
presentan un nivel malo a bueno; se observa una disminucion marcada en el nivel muy

bueno.

En la categoria “Factores de Calidad” 4 de cada 10 trabajadores tienen un nivel
regular de desempefio, lo que significa el 48%; 3 de cada 10 trabajadores tienen un nivel
bueno de desempefio, es decir el 38%; y entre un nivel malo y muy bueno 1 de cada 10

trabajadores.
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En las mismas proporciones se presenta la categoria “Factores de Prevencion de
Riesgos Laborales y Salud Ocupacional”, lo que implica un 60% regular, el 19% malo,

y el 2% tanto para bueno y muy bueno.

La categoria “Factores de Evaluacion” demuestra una relacion de 7:3, con
predominio en el nivel regular y la minoria distribuidos entre el nivel malo y muy

bueno.

En el grafico 5 se puede resumir el desempefio laboral en cuanto a su valoracion

malo, regular, bueno y muy bueno.

Desempenio laboral
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Gréfico 5. Desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia

De la asociacion de los factores de riesgos psicosociales con el desempefio
laboral y las variables sociodemograficas, como sexo, edad y experiencia laboral de los
trabajadores administrativos del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje, se reflejan en

las siguientes tablas:
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Tabla 5. Relacion riesgos psicosociales y desempefio laboral con la edad

EDAD| 25-34 ANOS 35-43ANOS 44-52 ANOS IGUALOSUP  TOTAL
ERIOR A 53
VARIABLES F P F P F P F p F p
RIESGOS PISOCOSOCIALES 13 25% 25 48% 9 17% 5 10% 52 100%
DESEMPENO LABORAL 15 29% 26  51% 7 13% 4 7% 52 100%

* F: frecuencia P: porcentaje

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se observa que, en general, a medida que aumenta la edad,
disminuye el porcentaje de trabajadores con un desempefio laboral eficiente. Asi
observamos en el grupo de edad de 25-34 afios, el 29% tiene un desempefio laboral
eficiente, mientras que en el grupo de 35-43 afios, este porcentaje aumenta al 51%. Por
otro lado, la percepcion de riesgos psicosociales parece variar mas entre los grupos de
edad, sin una tendencia clara. Estos resultados sugieren que la edad podria desempefar
un papel importante en cémo los trabajadores perciben y manejan los riesgos
psicosociales en el trabajo, lo que a su vez podria influir en su desempefio laboral.

Tabla 6. Relacion riesgos psicosociales y desemperio laboral con el sexo

SEXO | MASCULINO FEMENINO TOTAL

VARIABLES F P F P F P
RIESGOS PISOCOSOCIALES 24 46% 28  54% 52 100%

DESEMPENO LABORAL 27 52% 25 48% 52 100%

* F: frecuencia P: porcentaje

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla muestra la relacion entre el sexo de los trabajadores y
su percepcion de riesgos psicosociales, asi como su desempefio laboral. Se observa que,
tanto en hombres como en mujeres, el porcentaje de trabajadores que perciben riesgos
psicosociales es similar, con un 46% en hombres y un 54% en mujeres. En cuanto al
desemperio laboral, el 52% de los hombres tiene un desempefio laboral eficiente,

mientras que en las mujeres este porcentaje es del 48%. Estos resultados sugieren que,
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en esta muestra, no hay una diferencia significativa entre hombres y mujeres en cuanto a

la percepcion de riesgos psicosociales o el desempefio laboral.

Tabla 7. Relacidn riesgos psicosociales y desempefio laboral con la experiencia

laboral, segun afios de experiencia laboral

EXPERENCIA| 0-2AROS  3-10ANOS  11-20 ANOS IGUALOSUP  TOTAL
ERIOR A 21
VARIABLES F P = p F p E p E p
RIESGOS PISOCOSOCIALES 15 29% 26 51% 7 13% 4 % 50 100%
DESEMPERNO LABORAL 13 25% 25  48% 9 17% 5  10% 52 100%

* F: frecuencia P: porcentaje

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se observa que la mayoria de los trabajadores con 3 a 10 afios
de experiencia laboral (51%) y con 0 a 2 afios de experiencia laboral (29%) perciben
riesgos psicosociales, mientras que aquellos con méas de 21 afios de experiencia tienen la
menor proporcion (7%). En cuanto al desempefio laboral, la mayoria de los trabajadores
con 3 a 10 afios de experiencia laboral (48%) tienen un desempefio eficiente, seguidos
por aquellos con 11 a 20 afios de experiencia (17%). Estos resultados sugieren que la
percepcion de riesgos psicosociales varia con la experiencia laboral, siendo més alta en
los trabajadores con menos experiencia, mientras que el desempefio laboral tiende a ser

mejor en aquellos con mas experiencia.
c) Prueba de hipotesis

Para probar la Hi, se aplicé la prueba de Rho de Spearman (tabla N.5), la misma
que permite relacionar estadisticamente escalas de tipo Likert; de tal modo que las

unidades de analisis de la muestra se ordenaron por rangos, en este sentido se considera:
0 como ausencia de correlacion entre las variables jerarquizadas.
Significancia en el coeficiente bilateral inferior al 0.01

N =52 casos de estudio
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Las hipdtesis planteadas en el estudio son:

Hipotesis (Hi): Existe una asociacion significativa entre los factores de riesgo
psicosocial y el desempefio laboral del personal administrativo en el Distrito de Salud
Chilla-Guabo-Pasaje.

Hipotesis nula (Ho): No existe una asociacion significativa entre los factores de
riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal administrativo en el Distrito de
Salud Chilla-Guabo-Pasaje.

Tabla 8. Correlacion de variables

Correlaciones Riesgos Desempefio
psicosociales laboral
. Coeficiente de correlacion 1,000 -,260
Riesgos . i | 000
psicosociales Sig. (bilateral) . .
N 52 52
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) 000
N 52 52

**La correlacion es significativa al nivel del 0.01 (bilateral) (2 —colas).

Interpretacion: En este caso, se observa que el coeficiente de correlacion entre
las variables Riesgos Psicosociales y Desempefio Laboral tiene el valor de 1.000, lo que
indica una correlacion positiva perfecta entre estas dos variables; es decir, altamente

significativa; por tanto, se rechaza la hipotesis nula.
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DISCUSION

En base a los antecedentes cientificos de la investigacion y a los resultados
obtenidos se plantea la discusion; en este sentido, se comparan estudios internacionales

y nacionales, como se exponen a continuacion:

En Portugal, se destaca la influencia significativa de la interaccion entre factores
individuales, laborales y riesgos psicosociales en el bienestar laboral. La relevancia de
comprender la extension de estos factores en diversos grupos de poblacion, incluidos los
trabajadores administrativos y la necesidad de implementar planes de intervencién
efectivos para abordar estos riesgos y promover entornos laborales seguros y saludables
se confirma en este estudio. En el analisis del presente trabajo, se observo una
interaccion significativa entre las variables de desempefio laboral y riesgos
psicosociales, con un 40.5% de los participantes presentando un desempefio laboral
eficiente junto con riesgos psicosociales muy elevados, lo que respalda la validez y
relevancia de los resultados obtenidos (Fernandez & Pereira, 2016). En efecto en este
trabajo se pudo evidenciar la interaccion entre las variables desempefio laboral y riesgo

psicosociales.

En el contexto mexicano, se evidencia el impacto de los riesgos psicosociales,
como el conflicto de roles y el trabajo altamente emocional, en los niveles de angustia
del personal administrativo. Se destaca la relevancia del apoyo social en el trabajo como
un recurso importante para hacer frente a estos riesgos, segin el modelo de Karasek. Asi
mismo encontramos resultados similares en cuanto a la importancia del apoyo social en
la mitigacion de los efectos negativos de los riesgos psicosociales, con un 32.5% de los
participantes evaluados como muy buenos en desempefio laboral y un 67.5% con una
calificacion eficiente, lo que respalda la consistencia de estos hallazgos a nivel
internacional y su aplicabilidad en diferentes contextos laborales (Prado-Gasco et al.,
2020).

Investigaciones en Europa han revelado una preocupante correlacion entre
riesgos psicosociales, como el acoso, especialmente entre los adultos jévenes. Estos
hallazgos resaltan la importancia de abordar adecuadamente los riesgos psicosociales en
entornos laborales para prevenir problemas de salud mental y reducir el riesgo de

suicidio. Al comparar estos resultados con los obtenidos en el estudio, se observa una
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consistencia en la influencia de los factores de riesgo psicosocial, como el acoso, en el
bienestar laboral de los trabajadores, lo que subraya la relevancia de abordar estos
problemas de manera integral y efectiva, con un 47.5% de los participantes enfrentando
un riesgo muy elevado de riesgos psicosociales (Carballo et al., 2020).

En el Instituto Tecnol6gico Bolivariano de Guayaquil, dentro de su
investigacion identifica diversos riesgos psicosociales entre el personal administrativo,
subrayando la importancia del apoyo social y la compensacion psicoldgica para el
bienestar laboral. Estos resultados son consistentes con nuestros hallazgos, donde se
encontrd que el apoyo emocional y el reconocimiento por parte de los superiores y
colegas tenian un impacto positivo en la salud mental y el compromiso laboral de los
trabajadores. La importancia de fomentar un ambiente de trabajo positivo y de
proporcionar recursos adecuados para abordar los riesgos psicosociales se enfatiza en
ambos estudios, lo que resalta la necesidad de estrategias integrales para mejorar el

bienestar laboral en diferentes entornos laborales (Coronel & Loor, 2022).

En el transcurso de este estudio llevado a cabo en el Museo de la Ciudad de
Quito, se recolectd informacion de una muestra de 40 empleados. Los participantes, con
edades comprendidas entre 20 y 61 afios, mostraron una distribucion equitativa de
género, siendo el 52.5% mujeres y el 47.5% hombres. La mayoria de los trabajadores
posee formacion académica de tercer y cuarto nivel, destacandose en el rango de 32 a 40
afios de edad. En relacion al desempefio laboral, el 32.5% fue evaluado como muy
bueno, mientras que el 67.5% obtuvo una calificacion eficiente. En cuanto a los riesgos
psicosociales, el 47.5% enfrenta un riesgo muy elevado, el 30% un riesgo elevado y el
22.5% se encuentra en un nivel adecuado. El andlisis bivariado revela que el 40.5%
presenta un desempefio laboral eficiente junto con riesgos psicosociales muy elevados.
Al evaluar la correlacién mediante chi-cuadrado, se observa una relacion inversa
significativa entre el desempefio laboral y los riesgos psicosociales (0.1387 calculado
vs. 5.99 tedrico), indicando que a mayor riesgo psicosocial, menor es el desempefio
laboral (P4ez-Landeta et al., 2021).

Otro estudio sefiala la estrecha vinculacion entre factores sociales, como el Plan
de Prevencion de Riesgos Psicosociales control del trabajo, la seguridad laboral y el
apoyo social, y el bienestar mental de los trabajadores, aunque estos trabajadores

enfrentan riesgos psicosociales, como el acoso, destacan un alto rendimiento en sus



41

tareas laborales, lo que sugiere la importancia de considerar no solo los riesgos, sino

también los recursos disponibles en el entorno laboral (Van Der Molen et al., 2020).

Otra investigacion aborda la gestion del riesgo psicosocial entre el personal
administrativo, identificando la necesidad de enfoques holisticos y la implementacion
de intervenciones efectivas estos hallazgos subrayan la importancia de desarrollar
estrategias practicas y eficientes para abordar los riesgos psicosociales en el ambito
laboral (Wischlitzki et al., 2020).

La comparacion de los resultados de este estudio con investigaciones previas
resalta la consistencia en la influencia de los factores de riesgo psicosocial, como el
acoso, en el bienestar laboral de los trabajadores. Ademas, se reconoce la importancia
de mejorar las condiciones de trabajo y se enfatiza la necesidad de estrategias

especificas adaptadas a diferentes contextos laborales (Paez-Landeta et al., 2021).

Otro analisis realizado en un entorno médico confirma la relacion entre los riesgos
psicosociales y el bienestar laboral, destacando preocupaciones compartidas sobre la
carga de trabajo y la falta de apoyo. Estos resultados subrayan la necesidad de abordar
los riesgos psicosociales en diversos ambitos laborales para mejorar la salud mental y el

desempefio laboral de los empleados (Galarza Torresano et al., 2021).

Un estudio realizado en el &mbito educativo y otro en el sector de la salud
evidencian la presencia de riesgos psicosociales y su impacto en la salud mental de los
trabajadores. Estos hallazgos concuerdan con los resultados obtenidos, donde se
observo una correlacion entre los altos niveles de riesgo psicosocial y una disminucién
en el desempefio laboral y el bienestar psicolégico de los trabajadores. La
implementacidn de estrategias de gestidn del estrés y apoyo emocional se destacan
como medidas importantes para mejorar el bienestar laboral y reducir los riesgos
psicosociales, lo que refuerza la importancia de estas intervenciones en diferentes

contextos laborales (Acome-Muiioz et al., 2021).

La investigacidn sobre las consecuencias de los riesgos psicosociales en el
desemperio laboral en una terminal portuaria resalta la necesidad de abordar las
exigencias psicoldgicas para mejorar el rendimiento laboral en diferentes sectores. En

este estudio, se encontro que los trabajadores portuarios enfrentaban una alta presion
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para cumplir con los plazos de entrega, lidiar con condiciones laborales peligrosas y
enfrentar la incertidumbre laboral debido a la naturaleza estacional de la industria. Estos
factores contribuyeron a niveles significativos de estrés laboral y disminucion del
rendimiento entre los trabajadores portuarios. Ademas, se observé una correlacion entre
los altos niveles de estrés y un aumento en los accidentes laborales y errores en la carga
y descarga de mercancias. Por lo tanto, se destaca la importancia de implementar
medidas para reducir la carga de trabajo, mejorar la comunicacion y proporcionar apoyo
psicologico para promover un entorno laboral mas seguro y productivo en las terminales

portuarias (Llanos Encalada & Caicedo Torres, 2022).
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CONCLUSIONES

Para establecer la asociacion significativa entre los factores de riesgo psicosocial
y el desempefio laboral del personal administrativo en el Distrito de Salud Chilla-
Guabo-Pasaje, primeramente, se caracterizd sociodemograficamente al personal

administrativo del Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje.

De la identificacion de los factores de riesgo psicosocial en la poblacién de
estudio, se revel6 que las dimensiones de carga y ritmo de trabajo, liderazgo,
organizacion del trabajo, otros puntos importantes que aborda la dimension, acoso
discriminatorio, acoso sexual, adiccion al trabajo, condiciones del trabajo doble
presencial, estabilidad laboral y emocional y salud auto percibida fueron clasificadas
como de riesgo bajo. Por otro lado, las dimensiones de desarrollo de competencias,
recuperacion, soporte y apoyo; ademas de acoso laboral fueron identificadas como de
riesgo medio. Ademas, la dimension de margen de accion y control mostré niveles
iguales de riesgo, tanto medio como bajo, destacando su particularidad en la
distribucion de riesgos.

La evaluacion del desempefio laboral reveld patrones y tendencias significativas,
permitiendo una comprensién mas profunda de la eficacia laboral dentro del grupo
estudiado. Estos patrones se centraron en varios aspectos clave, incluidos los factores de
evaluacion, la calidad del trabajo realizado y las practicas de prevencion de riesgos
laborales, asi como la seguridad y salud ocupacional. Al analizar los resultados, se
observo una notable consistencia en ciertos aspectos del desempefio, como el
cumplimiento de estandares y politicas establecidas, que se mantuvieron dentro de un
rango considerado como desempefio regular. Se identificaron fortalezas en la ejecucion
de tareas especificas por parte de ciertos individuos, asi como areas que requerian
mejoras. Ademas, se notaron patrones en la variabilidad del desempefio entre los
empleados, lo que sugiere la influencia de factores como la capacitacion, el liderazgo y
los recursos disponibles en el lugar de trabajo. La evaluacion también reveld tendencias
temporales en el rendimiento laboral, como mejoras progresivas o declives en el
desempefio a lo largo del tiempo. Estas tendencias proporcionaron informacion util para
identificar areas que requerian atencion inmediata, asi como para reconocer y

recompensar el progreso constante. En conjunto, los patrones y tendencias identificados



44

en la evaluacion del desempefio laboral ofrecieron una vision completa de la efectividad
laboral dentro del grupo estudiado, destacando la importancia de abordar tanto las
fortalezas como las areas de mejora para promover un ambiente de trabajo saludable y
productivo.

Se establecid una conexion estadisticamente significativa entre los factores de
riesgo psicosocial, variables sociodemograficas y el desempefio laboral del personal
administrativo, respaldando la relacién planteada en la hipétesis. Los riesgos
psicosociales, divididos en bajo (60%) y medio (40%), y desempefio laboral, que se
evalud en un 35%. Los resultados se analizaron mediante pruebas no paramétricas. Con
base en esta correlacion, no se encontrd una relacion significativa entre los niveles de

riesgos psicosociales (bajo y medio) y el desempefio laboral (35%).

Se rechaza la hipoétesis nula, lo que sugiere que existe una relacion directa 'y
fuerte entre los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los trabajadores y su
desempefio laboral.

Finalmente, se estructura un Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales
especifico, mismo que se visualiza en anexos, basado en los resultados obtenidos, con el
proposito de mitigar los factores de riesgo identificados y mejorar la salud y el
rendimiento laboral del personal administrativo. Resultado de los riesgos psicosociales
encontrados y el regular desempefio laboral que este presenta; en donde predomina el
riesgo medio en lo psicosocial. Dicho Plan ofrece un enfoque integral y estructurado
para comprender y gestionar estos aspectos criticos en el entorno laboral. Al realizar una
caracterizacion sociodemografica, identificar y clasificar los riesgos psicosociales,
evaluar el desempefio laboral y analizar estadisticamente la relacion entre estas
variables, se establece una base solida para la implementacion de estrategias preventivas

y de intervencion.

El disefio e implementacion del Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales
permitira mitigar los riesgos identificados y mejorar tanto la salud como el rendimiento
laboral del personal administrativo, contribuyendo asi a la creacion de un ambiente
laboral mas saludable, productivo y sostenible en el Distrito de Salud Chilla-Guabo-

Pasaje.



RECOMENDACIONES

Se sugiere realizar evaluaciones periddicas para mantener actualizada la
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informacidn sociodemografica. Esto permitira identificar cambios en la composicion del

personal y adaptar las estrategias de prevencion y bienestar en funcion de las

necesidades cambiantes.

Se recomienda implementar un sistema de monitoreo a través de encuestas o
entrevistas para ayudar a identificar nuevos factores de riesgo emergentes y ajustar las

estrategias de prevencion de manera oportuna.

Es importante establecer indicadores claros y objetivos para evaluar el
desempefio laboral. Se sugiere utilizar herramientas de evaluacion de desempefio
especificas y adaptadas a las caracteristicas del personal administrativo del Distrito de

Salud para obtener resultados mas precisos y Utiles.

Se sugiere implementar el plan integral que aborde los factores de riesgo
identificados de manera especifica y que incluya medidas preventivas y correctivas.
Este plan debe ser participativo e involucrar a todo el personal administrativo, y debe
ser revisado y actualizado periddicamente en funcion de los resultados de las

evaluaciones y la evolucion de los riesgos psicosociales.
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ANEXOS
1. PLAN DE PREVENCION
Promocion del Bienestar Laboral y Optimizacion del Desempefio
Objetivo General

Mejorar el bienestar de los empleados administrativos y optimizar su desempefio

laboral en el Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje.
Actividades y Recursos Asociados
Evaluacién Periddica de Riesgo Psicosocial:

Actividad: Realizar evaluaciones semestrales de riesgo psicosocial en el

entorno laboral.

Recursos: Personal de recursos humanos, herramientas de encuestas y

retroalimentacion de los empleados.
Programas de Bienestar y Salud Mental:

Actividad: Implementar programas regulares de bienestar y salud mental,
que incluyan ejercicios de relajacion, sesiones de mindfulness y capacitacién en

habilidades de afrontamiento.

Recursos: Facilitadores capacitados, material didactico, espacio para

actividades.
Formacion en Habilidades de Afrontamiento:

Actividad: Ofrecer capacitacion en habilidades de afrontamiento y gestion

del estrés para todos los empleados.
Recursos: Instructores, material de formacion.
Apoyo Psicologico:

Actividad: Establecer un servicio de apoyo psicoldgico confidencial para
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los empleados que lo requieran.
Recursos: Psicdlogos o consejeros capacitados, espacio para consultas.
Comunicacion Abierta y Participacion:

Actividad: Fomentar una comunicacion abierta entre la gerencia y los
empleados, incluyendo reuniones regulares de retroalimentacion y la creacion de

comités de bienestar.
Recursos: Personal de recursos humanos, facilitadores de reuniones.
Desarrollo de Habilidades Laborales:

Actividad: Ofrecer oportunidades de desarrollo de habilidades laborales y

capacitacion continua para el personal administrativo.
Recursos: Instructores, material de formacion.
Monitoreo Continuo:

Actividad: Establecer un sistema de monitoreo continuo para evaluar el

impacto de las intervenciones implementadas y ajustarlas seguin sea necesario.
Recursos: Personal de seguimiento y evaluacion.
Cultura Organizacional Saludable:

Actividad: Promover una cultura organizacional que valore el bienestar y el
equilibrio entre trabajo y vida personal, implementando politicas de flexibilidad laboral

y medidas que apoyen el bienestar general de los trabajadores.

Recursos: Personal de recursos humanos, especialistas en politicas

laborales.
Cronograma:
Semestre 1:

Evaluacion de riesgo psicosocial.
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Lanzamiento de programas de bienestar y salud mental.
Inicio de capacitacion en habilidades de afrontamiento.

Semestre 2:
Continuacion de programas de bienestar y salud mental.
Continuacién de la capacitacion en habilidades de afrontamiento.
Establecimiento del servicio de apoyo psicologico.

Semestre 3:
Comunicacion abierta y participacion.
Desarrollo de habilidades laborales.
Monitoreo continuo de las intervenciones.

Semestre 4:
Cultura organizacional saludable.
Evaluacion de resultados y ajustes.

Seguimiento y Evaluacion:

Se llevara a cabo una evaluacion continua del impacto de las actividades
implementadas a través de indicadores de bienestar laboral, encuestas de satisfaccion y
métricas de desempefio laboral. Los resultados se utilizaran para realizar ajustes y

mejoras segun sea necesario.

Este plan de prevencion tiene como objetivo abordar los factores de riesgo
psicosocial y promover un ambiente laboral saludable que mejore el bienestar y el
desempefio del personal administrativo en el Distrito de Salud Chilla-Guabo-Pasaje. La
implementacién de estas actividades contribuira a crear un entorno laboral mas

saludable y productivo.

2. Consentimiento informado
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

1. Estimado/a participante: (nombre del entrevistado) ...........ccooovieiiiiiiiiiiiiiiens

La presente investigacién tiene como objetivo realizar (nombre del Proyecto de

investigacion
................... ), Los resultados de este estudio serviran para el desarrollo del proceso

de investigacién y Unicamente con fines académicos.

¢Acepta usted de forma libre y voluntaria participar en esta investigacion y es consciente

de que sus respuestas proporcionadas serviran para desarrollar el (nombre del proyecto

de investigacion--

Si() No()

2. Compromiso

Por su aceptacion el/la participante autoriza y se compromete a:

2.1. Proveer informacion real y veridica durante la entrevista.

3.2. Autorizar que la entrevista sea escrita en el formato o grabada en formato de audio
para su posterior transcripcion y analisis.

2.3. Aceptar la toma de fotografias durante el desarrollo de la entrevista.

3. Confidencialidad:

3.1. La informacidén obtenida en la presente entrevista es confidencial, es decir que se
ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacion obtenida.

3.2. La informacion proporcionada por el/la participante sera utilizada Unica y
exclusivamente con fines académicos de investigacion.

3.3. Cada entrevista recibira un cddigo por participante, que solo podra conocer el

investigador responsable del presente estudio.
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3.4. La entrevista sera realizada en un ambiente propicio que estimule la comunicacion

y el anonimato elegido por el/la participante de ser el caso.

) Fecha: ...

Firma del entrevistado



3. Instrumento para identificar Riesgo psicosocial, y datos etnograficos

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES TRABAIO
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Instrucciones para completar el cuestionario:

1. El cuestionario es anénimo es decir no se solicita informacién personal sobre el participante.

2. La informacién obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacién obtenida.

3. Completar todo el cuestionario, requiere entre 15 a 20 minutos.

4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcién de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores del
ambito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar laboral.

5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que describe mejor su situacion. Es obligatorio contestar todos los items del
cuestionario, en caso de error en la respuesta encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccién denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u
opiniones.

9. Los resultados finales de la evaluacién seran socializados oportunamente a los participantes.

Muchas gracias por su colaboracién

DATOS GENERALES

?‘ Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Ninguno Técnico /
9 Tecnolégico
Educacién béasica Tercer nivel
=} Nivel mas alto de instruccién (Marque una sola opcién) :
Educacién media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2 afios 11-20 afios
(3| Antigiiedad, afios de experiencia dentro de la empresa o institucion:
- Tgual o
3-10 afios .
superior a 21
16-24 afios 44-52 afos
(€} Edad del trabajador o servidor: 25-34 afios Igual_o
superior a 53
35-43 afios
e Afro -
Indigena . )
ecuatoriano:
Glll Auto-identificacion étnica: Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Género del trabajador o servidor: Masculino: Femenino:
CARGA'Y RITMO DE TRABAJO Completamente de | Parcialmente de Poco de En desacuerdo
- Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) 1)
Item
onsidero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras
personas (compaiieros de trabajo, usuarios, clientes).
Decido el ritmo de trabajo en mis actividades.
Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan
estrés.
Tengo suficiente iempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral.

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Completamente de
Acuerdo (4) @)
Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

Suma de puntos de la dimension

En desacuerdo

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

En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacion y/o entrenamiento para
el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y destrezas

En mi trabajo se evallia objetiva y periédicamente las actividades que realizo

Suma de puntos de la Dimensién 0 Puntos




LIDERAZGO

Pl En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo o
il logran sus objetivos.

Completamente de

Acuerdo (4)

Parcialmente de
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Poco de En desacuerdo
acuerdo (2) 1)

Acuerdo (3)

¥ Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de
Pltrabajo

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

¥ Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo
¥ demasiado trabajo que realizar

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

) Mi jefe inmediato pone en consideracién del equipo de trabajo, las decisiones que
§ pueden afectar a todos.

Suma de puntos de la Dimensién

MARGEN DE ACION Y CONTROL

Completamente de
Acuerdo (4)

En desacuerdo

1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

¥ Mi opinién es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento de
B mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones

) Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion del
Pltrabajo
§

Puntos

ORGANIZACION DEL TRABAJO

) Considero que las formas de comunicacién en mi trabajo son adecuados,
Placcesibles y de facil comprensién

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo
(1)

Pl En mi trabajo se informa regularmente de la gestién y logros de la empresa o
institucién a todos los trabajadores y servidores

PlEn mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las
¥ personas con discapacidad para la asignacion de roles y tareas

¥ En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento de
Pllos objetivos

¥Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables

¥ Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de trabajo

Suma de puntos de la Dimensién

RECUPERACION

¥ Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras actividades

Completamente de
Acuerdo (4)

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

P En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia.

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

Pl Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y exigencias
laborales

Pl Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo la energia para

Pliniciar mi trabajo

Suma de puntos de la Dimensién

SOPORTE Y APOYO

PEl trabajo est& organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de equipo y
¥ el didlogo con otras personas

Completamente de
Acuerdo (4)

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

MEn mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis colegas

P/En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o
Pl trabajadores con algin grado de discapacidad y enfermedad

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

Pl En mi trabajo tengo acceso a la atencioén de un médico, psicélogo, trabajadora
J social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion

Suma de puntos de la Dimensién




OTROS PUNTOS IMPORTANTES
item

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

Completamente de Parcialmente de

Acuerdo (4)

Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo
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Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y
horario de trabajo

En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

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

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

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicolégica y moral

Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud
fisica y mental

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

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

ZE} En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales

50 Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o calumniosos
sobre mi persona.

%8 Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

74| Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion

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

24 Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.

IS5 Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

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

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

IS8 Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimension

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Puntos

RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dim

Tu puntaje

Riesgo Bajo
175a232

Riesgo Medio
117al74

Riesgo Alto
58 a 116
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4. Instrumento para desempefio laboral

EVALUACION DE DESEMPENO

FOR-550-006
DATOS DEL EVALUADO PERIODO A EVALUAR RECOMIENDA CONTRATACION
NOMBRE: DE PRUEBA DE 90 DIAS| Marque con una X
DEPARTAMENTO: PLAZO EVENTUAL 3 MESES| Sl
AREA: PLAZO EVENTUAL 6 MESES| NO
CARGO: PLAZO INDEFINIDO| TIPO DE CONTRATACION
TIEMPO EN EL PUESTO: .
FECHA DE EVALUACION:
TIEMPO EN LA EMPRESA:

FALTAS COMETIDAS

DESCRIPCION DE FALTA COMETIDA

ADVERTENCIAS| 2
SANCION LEVE| 1
SANCION MEDIA| 0
0

OBSERVACION:

OBIJETIVO DEL CARGO:

Persona responsable de ..............

RESPONSABILIDADES:

INSTRUCCIONES

1. Este formato debe ser elaborado en forma conjunta con el colaborador.
2. Para elaborar la parte correspondiente a los factores de comportamiento se debe:

- Llenar en su totalidad la informacién solicitada

- Ubicar el desempefio del empleado en cada uno de los factores agresando un nimero 1 en la casilla que corresponde de acuerdo al puntaje

concedido:
ESCALA VALORACION PUNTAJE INTERPRETACION DE RESULTADOS
MALO 1 PUNTAJE EVALUACION
REGULAR 2 De 80 a 100 Excelente, pasa la evaluacidén con muy buen desempefio.
BUENO 3 De 70 a 79 Muy Satisfactorio, pasa la evaluacién, requiriere algunos esfuerzos.
MUY BUENO 4 De 50 a 69 Satisfactorio, pasa la evaluacién condicionado a un seguimiento.
EXCELENTE 5 Menos de 50 Insatisfactorio, no pasa el periodo de evaluacién

Por favor, evaltue cada afirmacién ingresando un nimero 1 en la casilla que corresponde, dependiendo de la calificacién que quiera asignar.



CALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION
1 2 3 4

Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer efectivamente la 1
posiciéon contratada.
Controla en forma consistente y cuidadosa su trabajo, buscando siempre la mejora. 1
Cumple con las metas establecidas para el puesto que fue contratado. 1
Usa efectivamente y con proteccion los recursos y herramientas otorgados para 1
ejecutar su labor.
Identifica los problemas y reconoce sus sintomas, establece soluciones. Posee habilidad 1
para implementar decisiones dificiles en un tiempo y manera apropiada.
Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos. Promueve el buen servicio 1
en todo nivel.
Toma iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus horizontes. Se reta, 1
para alcanzar niveles 6ptimos de desempeiio y promueve la innovacién.
Se dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla efectivas relaciones de trabajo, 1
con los jefes, colegas y/o personal a cargo. Solicita y brinda retroalimentacién.

TOTAL 0 16 0 0

Favor indicar FORTALEZAS particulares del
colaborador.

Favor indicar cudles podria ser la DEBILIDADES que tiene el colaborador.

Sugerencias para mejorar el desempefio

EVALUADOR COLABORADOR
Nombre:
CALIFICACION
FACTORES DE CALIDAD
1 2 3 4

Cumple con las Normas de Calidad en el servicio al cliente establecidas en la compaiiia 1
Mantiene conocimiento sobre las actividades, documentacion y funcionamiento de 1
las diferentes etapas del proceso a su cargo.
Establece los tiempos adecuados en su trabajo para el cliente interno y externo de 1
la Compaiiia
Comunica problemas que se encuentre en el proceso a su jefe de inmediato 1
Desarrolla su trabajo en funcion de equipo logrando los objetivos y metas grupales 1

TOTAL 2 0 9 0
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CALIFICACION
FACTORES DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES, SALUD OCUPACIONAL 1 2 3 2 5
Coopera y promueve la gestion de prevencion de riesgos laborales de la organizacion. 1
Cumple con las responsabilidades descritas en el Reglamento de Seguridad y Salud y 1
el Reglamento interno de la empresa
Mantiene limpio y en buen estado su lugar de trabajo. 1
Vela por el cuidado integral de su salud fisica y mental 1
Ayuda a eliminar o disminuir los factores de riesgos que se presenten en el desarrollo de 1
sus actividades laborales
Ayuda y promueve el mejoramiento del clima laboral 1
Acata en su totalidad las disposciiones y recomendaciones dictadas por el 1
Responsable de Prevencion de Riesgos, Comité Paritario y su Jefe inmediato
TOTAL 6 2 0 0 0
Favor indicar FORTALEZAS particulares del Favor indicar cudles podria ser la DEBILIDADES que tiene el colaborador.
colaborador.
Sugerencias para mejorar el desempefio
EVALUADOR COLABORADOR
Nombre:
Puntos obtenidos 35,00

Promedio de Desempefio (%) REGULAR
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