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RESUMEN

El entorno laboral contemporaneo expone a los trabajadores a factores de riesgo
psicosocial que inciden en su bienestar y desempefio laboral, especialmente en
instituciones con altas demandas operativas como el sector aduanero. En este contexto, el
objetivo general es analizar la correlacion entre el riesgo psicosocial y el desempeiio
laboral del personal del Servicio Nacional de Aduana del Ecuador, Distrito VIII, en la
provincia del Carchi. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental de tipo transversal y un alcance descriptivo-correlacional. La muestra
estuvo conformada por 60 trabajadores. Se aplico el Cuestionario de Evaluacion de
Riesgo Psicosocial y el Formato de Evaluacion de Desempefio Laboral. El analisis de los
datos se realizo utilizando el programa IBM SPSS. Los resultados evidenciaron que, en
la mayoria de las dimensiones del riesgo psicosocial, predominan niveles de riesgo bajo
y medio, destacandose en las dimensiones carga y ritmo de trabajo, liderazgo,
organizacion del trabajo y margen de accion y control. Se identificaron niveles de riesgo
medio y alto en subdimensiones como acoso laboral, condiciones de trabajo, doble
presencia laboral-familiar y adiccion al trabajo. En el desempeiio laboral, un predominio
del nivel alto en todas sus dimensiones, reflejando un personal comprometido y eficiente.
El andlisis correlacional indico que no existe una relacion estadisticamente significativa
entre el riesgo psicosocial total y el desempefio laboral global, pero se evidenciaron
correlaciones significativas entre las dimensiones del riesgo psicosocial y relaciones
negativas débiles entre la recuperacion y dimensiones del desempefio laboral.

Palabras clave: Riesgo psicosocial; desemperio laboral; salud ocupacional; bienestar
laboral; personal aduanero.
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ABSTRACT

The contemporary work environment exposes workers to psychosocial risk factors that
affect their well-being and job performance, especially in institutions with high
operational demands such as the customs sector. In this context, the overall objective is
to analyze the correlation between psychosocial risk and job performance among
personnel of the National Customs Service of Ecuador, District VIII, in the province of
Carchi. The study was conducted using a quantitative approach, with a non-experimental
cross-sectional design and a descriptive-correlational scope. The sample consisted of 60
workers. The Psychosocial Risk Assessment Questionnaire and the Work Performance
Assessment Form were applied. Data analysis was performed using IBM SPSS software.
The results showed that, in most dimensions of psychosocial risk, low and medium risk
levels predominate, particularly in the dimensions of workload and pace of work,
leadership, work organization, and scope of action and control. Medium and high levels
of risk were identified in sub-dimensions such as workplace harassment, working
conditions, work-family dual presence, and work addiction. In terms of work
performance, a high level predominated in all dimensions, reflecting a committed and
efficient workforce. The correlational analysis indicated that there is no statistically
significant relationship between total psychosocial risk and overall work performance,
but significant correlations were found between the dimensions of psychosocial risk and
weak negative relationships between recovery and dimensions of work performance.

Keywords: Psychosocial risk; job performance,; occupational health; occupational well-
being; customs personnel.

viii



INDICE DE CONTENIDOS

DEDICATORIA ...ttt ettt sttt et et ettt seeenaeenne s v
AGRADECIMIENTO ...ttt ettt sttt vi
RESUMEN ...ttt ettt ettt ettt st e e st e e se e seenaesseenseeneenneenes vii
ABSTRACT ...ttt ettt ettt ettt e st e b et esseeseenteeneenseensenneens viii
INDICE DE CONTENIDOS ..ot ix
INDICE DE TABLAS ...ttt Xi
INTRODUCCION ......coumriimrimmreisesienesessessesessssssssesssse s sss e ssss st ssssessssnees 12
PrOBICMA . ... et 12
JUSHIFICACION. ...ttt ettt et st e bt et saeenees 12
OB OTIVOS. cutteeiteeiieeiteeeiie ettt et e ettt e bt eetae e bt eesbe e seesabeeseeesseensaesaseenseeasseenseeensaenseeenseensnas 14
ODJETIVO ZENETAL ...c.evieniiieiiiiiieeieeeie ettt ettt e e e et e s b e e saeessbeessaesnsaessseenseesnas 14
ODbJEtiVOS ESPECIIICOS ...ttt 14
CAPITULO I: MARCO TEORICO ....coovvomrimmrirnrireirsioesessessessssessssssesssesssesssneeens 15
1. RiI€SZOS PSICOSOCIALES ....ecutieiiiiiiieiiieiie ettt ettt ettt e 15
1.1 Definicion y caracteriStICAS ........ccceerierrieerieriieenieeieesieeeieesiee et e siee e 15

1.2 Tipos de rieSgos PSICOSOCIAIES .....eeviiruiieiieeiieiieeie e et esiee et seee e sere e 16

1.3 Identificacion de los Factores del Riesgos Psicosocial ............cccceeeevienirennnnn. 17

2. Desempefio Laboral..........ccocuiieiiiiiiiiiciicceceecee e 18
2.1 Evaluacion de desempefio laboral ..........cccoooviveiiieiiiieniieee e 18

2.2 Evaluacion 300°.........cooiiiiiiieeieeiee ettt 20

2.3 Factores e indicadores que influyen en el desempenio...........ccceeveeeveenrennnnnne 20

3. Relacion entre riesgo psicosocial y desempenio laboral ............ccceoeeviniinennens 22
4.  Bases legales y NOImMAtIVAS ......couivuieriiriiriiieeierie ettt 23
CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS .......cooveviveeieeeeeeeeeseeseeeeeeeeeses e, 25
2.1 Tipos de INVESHIZACION ....c.veeeeiiiieeiiieecieeeeee ettt ete e aee e e e sbee b eeeneee e 25
2.2 Técnicas e instrumentos de INVESIZACION .....c.eeeeevieeieieeniieeriieeriee e 25
2.2.1  TECIICAS .ttt ettt st e b e et sb e et e bt e e e bt eeaneen 25
2.2.2 INSTIUMENTOS tenviiiiiiiieiieeieeete ettt ettt ettt ettt st e et eneeesaneens 25

23 Hipotesis y preguntas de investigacion ...........cceecverieerieenieeiieenieeieeneeeieans 27
2.4  Matriz de operacionalizacion de variables ...........cccevevvieniininiicnienenieneene. 28
2.5 PartiCIPANLES ....eeviieiiieiie ettt ettt ettt et 29
2.5.1 PODIACION ..ottt sttt et 29
2.5. 20 IMIUCSITA .ttt ettt ettt ettt st 29



2.6 Procedimiento y analisis de datos.........cceccueeeiiieeiiiieciiiieeee e 29

CAPITULO III: RESULTADOS Y DISCUSION ........cooviimiiiiiieeieeeeeeeeeeeeresenenes 30
3.1 RESUITAAOS. ..ottt et sttt et 30
3.1.1. Caracteristicas sociodemograficas y labores de la muestra estudiada.................. 30

3.1.2. Andlisis del Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial y el formato de
evaluacion de desempenio 1aboral.............cceeeeiiiieiieeiiiieceee e 31

3.1.3. Correlacion entre el riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal

e AAUANA. ..ceiiieiie e 36
3.2, DISCUSION .ottt ettt et b et et b et sate st e e eaeenbeenbesatesbeennens 39
CONCLUSIONES ...ttt sttt ettt sttt et et saeees 40
RECOMENDACIONES ...ttt ettt s 41
RETRIONCIAS: ...eeiieii ettt st ettt et e et e bt e et eeees 43
AATIEXOS 1.ttt ettt ettt ettt e bt ettt e et e et e e e bt e e ea bt e e e ab e e e hbee s bt e e s baeesaeeeeaaee 49



INDICE DE TABLAS

TADIA 1 ..ottt ettt ettt 28
Matriz de operacionalizacion de variables ..........ccceecvveeiiiiiiieecieeeee e 28
TADIA 2 ..ttt et sttt 30
Variable sociodemograficas y laborales de la muestra estudiada............ccceevveeennnnnee. 30
TADIA 3 .ttt et ettt et eeas 31
Analisis categorico del Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial..................... 31
TADLA 4 ...ttt et b e et ees 33
Andlisis categdrico de las subdimensiones del Cuestionario de evaluacion de riesgo

O (S0 10 1o3 T | PR STS 33
TADLA S .ttt ettt b et saeenes 34

Andlisis categdrico de las subdimensiones del formato de evaluacion de desempefio
JADOTAL ...t ettt ettt eane e 34

Tabla 6 Correlacion entre el riesgo psicosocial y el desempeiio laboral del personal de
AAUANA ..ottt ettt ettt e e b et e bt e st e e bt e enb e e bt e enbeeeaeeenbeeneas 37

Xi



INTRODUCCION
Problema

En la provincia del Carchi, el personal de aduana enfrenta riesgos psicosociales
significativos los cuales generan una afectacion en el desempefo laboral de manera
individual, colectivo e individual, tanto en la relacion entre sus compaferos o pares, 0 con
los superiores o jefes departamentales, incidiendo en el bienestar general. Estos riesgos
incluyen largas jornadas laborales, alta presion, exceso de carga de trabajo, falta de
autonomia, acoso, intimidacion y amenazas, factores que perturban notoriamente el
rendimiento laboral (Orozco Moreno, 2025).

El entorno laboral en los trabajadores de aduana del Carchi se ve intensificado por la
naturaleza de las tareas asignadas, como el control del contrabando y la vigilancia de la
frontera, lo cual representa un entorno operativo estresante y de alto riesgo (Guerrero
Pozo, 2020). Ademas, la falta de respaldo legal y organizacional incrementa la percepcion
de inseguridad y afecta negativamente la moral del trabajador.

Investigaciones como la de Bonilla Bastidas y Caspi Rios (2020) han evidenciado que,
un liderazgo autoritario o ausente, junto a una débil estructura organizacional, puede
intensificar los efectos negativos del entorno laboral. La falta de reconocimiento, la
escaza comunicacion y la nula participacion en la toma de decisiones, aumentan los
niveles de estrés y reducen el compromiso institucional, situacion que incide en el
rendimiento de los trabajadores, asi como, en el estado emocional para desempefiar su rol
institucional.

En la actualidad, es necesario evidenciar que no existe un departamento de Seguridad y
Salud Ocupacional en las instalaciones de aduana del Carchi, situacion que limita los
recursos disponibles para la atencion psicoldgica de servidores que han experimentado
agresiones, acoso o estrés postraumatico.

El presente trabajo de integracion curricular identifica y cuantifica el impacto del riesgo
psicosocial en el desempefio laboral del personal de aduana en la provincia de Carchi.

Justificacion.

El presente estudio analiz6 como los riesgos psicosociales, especialmente aquellos
derivados de jornadas laborales prolongadas, que inciden en el desempefio del personal
aduanero de la provincia del Carchi. Esta poblacion enfrenté condiciones laborales
exigentes, caracterizadas por alta responsabilidad, vigilancia constante, exposicion a
situaciones de riesgo y su entorno donde las presiones internas y externas son
permanentes. Estos factores, sumados a la carga emocional, la presion por el
cumplimiento de objetivos y la escaza disponibilidad de pausas o apoyos institucionales,
afecta tanto la salud mental como el rendimiento de los trabajadores, incrementando el
agotamiento emocional, estrés cronico y problemas de salud fisica y mental.
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La investigacion adquiere relevancia y se centra en un grupo esencial para la seguridad
fronteriza y el control del comercio exterior, cuya eficiencia repercute directamente en el
desarrollo econdmico y en la imagen institucional del pais. En este contexto, es decir, en
la provincia del Carchi, ubicada en una de las zonas fronterizas estratégicas del pais, el
personal aduanero desempena un rol fundamental en la prevencion del contrabando y
control de ingreso y salida de mercaderias, el control del flujo comercial y la preservacion
de la seguridad nacional. Sin embargo, las exigencias del trabajo en horarios extendidos
y la falta de recursos para gestionar los riesgos psicosociales pueden comprometer su
capacidad para desempenar eficazmente estas funciones.

Desde el punto de vista académico, este estudio aporta con conocimientos significativos
al area de psicologia organizacional y la salud ocupacional en el contexto ecuatoriano, el
Ministerio del Trabajo posee un cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial, el cual
puede ser aplicado, no solo en instituciones del sector publico, sino también en las
empresas del sector privado. Este instrumento permite evaluar multiples dimensiones del
riesgo psicosocial, tales como la carga de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo,
organizacion del trabajo, entre otras. A partir de esta evaluacion, se identifica las dreas
mas criticas en las que los servidores experimentan mayores niveles de estrés o
insatisfaccion laboral.

A nivel préactico, los resultados de esta investigacion permiten generar propuestas
preventivas y correctivas a futuro, enfocadas en mejorar el bienestar del personal
aduanero, fortaleciendo asi su desempeno y reduciendo el impacto negativo de estos
riesgos. Las recomendaciones pueden incluir la implementacion de politicas laborales
mas flexibles, programas de apoyo psicologico, jornadas laborales ajustadas a los
estandares de salud ocupacional y capacitaciones orientadas a la gestion del estrés y la
carga laboral.

También, el presente trabajo a través de la teoria e investigaciones preliminares,
establecid la busqueda de herramientas utiles para la toma de decisiones institucionales
orientadas a cuidar el capital humano, foment6 entornos laborales mas saludables para
garantizar los servicios publicos mas eficientes.
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Objetivos
Objetivo general

Analizar la correlacion entre el riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal de
aduana en la provincia del Carchi.

Objetivos especificos

e Identificar los factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno laboral del
personal de aduana de la provincia del Carchi.

e Evaluar el nivel de desempefio laboral del personal de aduana.

e Determinar la correlacion estadistica entre riesgo psicosocial y el desempefio
laboral del personal aduanero.

14



CAPITULO I: MARCO TEORICO
1. Riesgos psicosociales
1.1 Definicion y caracteristicas

Los riesgos psicosociales son condiciones del entorno laboral derivadas de la
organizacion, el contenido y la ejecucion del trabajo, que tiene una alta probabilidad de
afectar de forma negativa la salud fisica, mental y social del trabajador, asi como su
rendimiento y calidad del trabajo. Estos riesgos no dependen unicamente del entorno,
sino, de la percepcion del trabajador y como experimenta dichas condiciones, lo que los
convierte en fendmenos complejos y multifactoriales que modifican su reaccion laboral
dependiendo de la situacion en la que se encuentran.

La palabra psicosociales, al descomponerse, se compone de PSICO, que hace referencia
a la psique, es decir, al conjunto de procesos, funciones y actividades mentales del ser
humano; y SOCIAL, que alude a su origen en el entorno social, especialmente en las
condiciones, relaciones y caracteristicas propias de la organizacion del trabajo y de la
vida en sociedad. Por tanto, los factores psicosociales son aquellos que surgen de la
interaccion entre la mente del individuo y su contexto social, influyendo directamente en
su bienestar emocional, mental y conductual (Organizacién Internacional del Trabajo,
2025). A consecuencia de esto, se entiendo como condiciones de trabajo, aquellas que, ya
sea por su complejidad, riesgo, condiciones para ejecutarlas, inciden de forma directa en
la mente del ser humano. Como ejemplo tenemos, un trabajador que realiza sus funciones
en un puerto aduanero, que no tiene las mismas condiciones que aquel que labora en zonas
limitrofes, el primero desarrolla su actividad en entornos mas cercanos a familiares y a
zonas urbanas, mientras que, el segundo suele alejarse de estos entornos, por lo que,
genera mayores dificultades, tanto, personales como familiares.

Los riesgos psicosociales en el ambito laboral son aquellos aspectos relacionados con la
mala concepcion, organizaciéon y gestion del trabajo, asi como, un entorno laboral
deficiente, que puede tener consecuencias negativas tanto a nivel psicoldgico como fisico
y social en los trabajadores (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo,
2024). Estos riesgos incluyen factores como la sobrecarga de trabajo, la falta de control
sobre las tareas, el escaso apoyo social, los conflictos interpersonales y la inseguridad
laboral, esta ultima en la actualidad ha generado un problema serio en los servidores
publicos que trabajan en aduanas del Carchi, ya que a diario sufren constantes acciones
de hostigamientos, riesgo e incluso amenazas en el desarrollo de su trabajo, situacion que
aumenta los riesgos psicosociales. Si los trabajadores se exponen continuamente a estos
factores de riesgo pueden agravar su condicion de salud mental, al punto de generar estrés,
agotamiento, disminucion del desempefio, temor, y un deterioro general del bienestar en
el entorno del trabajo.
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Los riesgos psicosociales se presentan por los problemas del disefio organizacional para
tener una excelente gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del trabajo,
y pueden producir resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés
laboral, el agotamiento la depresion. Por lo tanto, los autores hablan acerca de los factores
multidimensionales, ya que no se limita inicamente al espacio laboral, sino que pueden
trasladarse y afectar otros ambitos de la vida del trabajador. Por lo tanto, es clave que las
instituciones se basen en enfoques integrales de prevencion y manejo de los riesgos
laborales, debido a que al mantener un ambiente laboral negativo, hostil, inseguro podria
provocar consecuencias serias en la salud de los trabajadores, tanto en sus relaciones
interpersonales como de rendimiento y efectividad laboral.

1.2 Tipos de riesgos psicosociales

Porras et al. (2024) destacan entre los tipos de riesgo psicosocial mas comunes dentro del
ambito laboral a los siguientes:

Estrés laboral. - conjunto de reacciones fisiologicas que preparan al organismo para la
accion aparece como resultado de un proceso continuo de exposicion de sucesos,
circunstancias y vivencias que ponen en duda las habilidades del trabajador para hacer
frente a los cambios dentro de su ambito laboral. Si esto se mantiene por mucho tiempo,
puede llevar a sentirse emocionalmente agotado, rendir menos en las labores diarias, e
incluso generar problemas de salud como dolores fisicos sin causa aparente o
complicaciones del corazon u otra parte del cuerpo.

Conflicto en el lugar de trabajo. - Los conflictos en el lugar de trabajo no suelen surgir
de la nada. Algunos de los motivos mas comunes son la mala comunicacién que genera
malentendidos, diferentes estilos de trabajo para abordar y evaluar las tareas de manera
diferente, responsabilidades poco claras que originan confusion y responsabilidades
ambiguas, barreras culturales o de lenguaje que mantienen una comunicacién ineficaz,
diferencias generacionales relativas a la edad basada en los valores, objetivos y
prioridades que generan desacuerdos entre compafieros, jefes y subordinados (Duarte,
2023).

Acoso laboral (mobbing): - El mobbing es una experiencia negativa y disonante que
experimenta un trabajador, generando una serie de afecciones mentales, emocionales y
psicoldgicas que puedan llevarlo a situaciones complejas como es el sindrome de burnout,
la que conlleva a una serie de manifestaciones psicologicas que afectan la calidad de vida
del trabajador en cuanto a su desempefio, relaciones personales y de trabajo, mermando
su capacidad productiva, a razén del hostigamiento y violencia laboral (Suco Goméz et
al., 2024).
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1.3

Violencia en el lugar de trabajo. — La violencia en el trabajo puede provenir de la
relacién profesional o de servicio por parte de una persona que recibe el servicio que
presta la persona trabajadora agredida, de relacion interna cuya violencia se produce entre
personas que forman parte de la misma organizacion, vinculadas por la relacion laboral o
estatutaria, sin perjuicio de la posicion jerarquica, de relacion personal que se produce
entre personas unidas por un vinculo personal ajeno a la organizacion, pero en el contexto
laboral de la persona trabajadora agredida (Ortiz Lopez & Maté Miranda, 2025).

La discriminacion laboral: - segun Morales et al. (2025) la discriminacion laboral se
produce por prejuicios y estereotipos donde los empleados o empleadores basan sus
decisiones en creencias infundamentadas sobre las personas, falta de politicas inclusivas,
donde las normas sean claras ante la diversidad e inclusion, para evitar el comportamiento
discriminatorio sin que pasen desapercibidos para sancionarlos y mejorar el clima laboral,
ademads, la inercia organizacional donde las acciones de discriminacion siguen por
tradicion, aunque no sean estas legales, las culturas homogéneas tienden a reproducir este
tipo de discriminacion de manera inconsciente.

Asi mismo, la inseguridad y temor al cambio, donde las personas se perciben diferentes
al grupo en épocas de inseguridad econémica o cambios organizacionales, también, la
desigualdad de poder y discriminacion estructural, donde las posiciones de poder actian
de manera consciente o inconsciente sobre el statu quo, lo que resulta la falta de
oportunidades para ciertos grupos.

La falta de apoyo: - Este riesgo ocurre cuando los trabajadores sienten que no cuentan
con el apoyo de sus superiores o directivos de la empresa, ya sea, por escasa
comunicacion, falta de interés o porque sienten que su esfuerzo no es valorado. Esta
situacion hace que las personas perciban el ambiente como injusto, aumenta el estrés y la
inseguridad sobre su futuro en el trabajo, lo que usualmente genera un ambiente inestable
donde los empleados se sienten poco motivados o comprometidos.

La sobrecarga laboral: - La sobrecarga laboral ocurre cuando el trabajador percibe
tareas que exceden de sus habilidades y los recursos disponibles para que pueda cumplirse
de manera exitosa y en un periodo de tiempo establecido donde el trabajador no logra
recuperarse bajando su productividad y aumentando el riesgo de agotamiento extremo,
ansiedad y otros problemas de salud por el estrés constante (Calapaqui Chicaiza, 2025).

Identificacion de los Factores del Riesgos Psicosocial

En el trabajo propuesto, una vez realizada la evaluacion inicial de riesgos psicosociales,
las organizaciones deben avanzar hacia la Implementacion de estrategias concretas que
garanticen entornos laborales saludables. Estas medidas permiten reducir el impacto de
factores como el estrés, el acoso o la sobrecarga, al mismo tiempo fortalecen la cultura
organizacional y el bienestar del personal (Pefia Paz et al., 2022).
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Si bien es cierto que mediante la evaluacion se identifican los riesgos psicosociales, sin
embargo, es necesario realizarlo también antes de la evaluacion debido a que, la Norma
Internacional ISO 45003 (2021), sefiala que el riesgo psicosocial es la combinacion de la
probabilidad de ocurrencia de una exposicion a peligros de naturaleza psicosocial
relacionados con el trabajo y la severidad de la lesion y deterioro de la salud que pueden
causar estos peligros de aspectos organizacional del trabajo, factores sociales, ambiente
de trabajo, equipos y tareas peligrosas que afectan o ponen en riesgo el bienestar del
trabajo. Es notorio que la normativa sefialada resalta la importancia de implementar un
enfoque sistemdtico y preventivo en la gestion de riesgos psicosociales que permitan
identificarlos mediante la evaluacion continua.

El Estado ecuatoriano ha implementado varias guias para prevenir los riesgos
psicosociales por ello que, Lara et al. (2021) sefialan que para identificar estos riesgos es
necesario establecer una preparacion del equipo de trabajo que va evaluar al personal,
para identificar una metodologia, técnicas e instrumentos de evaluacion, para desarrollar
la evaluacion de riesgo psicosocial manteniendo la entrega de los insumos y guardando
la confidencialidad de la informacién, para elaborar un plan de accion con el desarrollo
de medidas, con su posterior seguimiento.

La aplicacion de estas herramientas respalda la necesidad de politicas publicas internas
adecuadas y de instrumentos de evaluacion del marco para el contexto nacional, teniendo
en cuenta las peculiaridades culturales y organizativas de cada lugar de trabajo. Esto no
solo permite una identificacion mas precisa del riesgo psicosocial, sino también la
posibilidad de acciones correctivas que sean verdaderamente efectivas contra las
realidades de los trabajadores ecuatorianos, avanzando asi en la region integral de la salud
ocupacional.

Desempeiio Laboral

El desempefio laboral es el componente mas relevante en cualquier organizacion, empresa
o fuente de produccion que requiere una especial atencion, y esta aplica dentro del cuerpo
de vigilancia Aduanera, es por ello que, Cid Sabas & Baldovinos Leyva (2025) lo
establecen como acciones escalables, comportamiento y resultados que involucran a los
empleadores en o lograr que estén vinculados y contribuyan a los objetivos de la
organizacion. El desempefio laboral mide la habilidad de una persona para llevar a cabo
tareas de manera eficiente, oportunas alcanzando los resultados en base a las metas, logros
u objetivos institucionales, corporativos o empresariales en mérito de la calidad, tiempo
y menor esfuerzo.

2.1  Evaluacion de desempeiio laboral

Los trabajadores deben responder al cumplimiento del deber, metas, objetivos diarios que
demuestren el cumplimiento de sus funciones acertadamente, pero en el desarrollo de sus
jornadas diarias, semanales, quincenales, mensuales, semestrales o anuales, debe de
establecerse una evaluacion de manera periddica para el mejoramiento continuo que
permita fortalecer la eficiencia institucional, de acuerdo a (Nolasco Ortiz & Ojeda Flores,
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2020) todo proceso social, cultural, cientifico o laboral requiere de una evaluacion, esta
permite entender si se consignaron o no los objetivos; y esto a su vez a optimizar las
directrices o cambiarlas en busca del mejoramiento continuo, sin embargo, muchas veces
las evaluaciones dejan mucho que desear y entremezclan consideraciones subjetivas que
entorpecen la propia evaluacion y prestan importancia a elementos que no se refieren
directamente al rendimiento efectivo. Por esta razon la evaluacion debe ser realizada con
objetividad, para que la informacion no sea manipulada y genere resultados erréneos del
evaluado.

Para complementar, si bien los empleados y los empleadores no consideran adecuados los
resultados de las evaluaciones de desempefio, a razéon que las mismas se realizan con la
finalidad de saber si se aumenta o se disminuye los salarios, o la produccion, sin tener
una conceptualizacion correcta del qué es y cudl es el objetivo de la evaluacion de
desempefio laboral.

Asi como lo expresan Barrera et al. (2025) es necesario considerar en la evaluacion que
el desempefo laboral a experimentado una diversidad de cambios que se alejan de la
vision tradicional a centrarse en el desarrollo de la participacion de los empleados como
miembros de un equipo para lograr los objetivos de la empresa, siendo las acciones
observables de los miembros de la empresa en base a la consecucion de los objetivos
organizacionales, para ello se deben analizar las acciones de administracion,
identificacion y desarrollo de competencias personales, detectando Optimos
comportamientos, los cuales vayan acorde con los objetivos de la empresa.

Conforme lo manifiestan Torres Rosero et al. (2023) existen diversas técnicas para la
evaluacion del desempeiio como son: la observacion directa; el método de la escala
grafica y el método de la lista de verificacion que tienen analizar el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion
y del aprovechamiento adecuado de los recursos humanos, genera un conector entre el
responsable y sus colaboradores de mutua comprension y didlogo

Para que las técnicas de evaluacion sean utiles y necesarias que permita reunir y revisar
las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento del empleado en
relacion con el trabajo, la mayoria de las personas necesitan y esperan esa
retroalimentacion; a partir de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben
modificar su comportamiento; mejorar el rendimiento del empleado; mejorar los
resultados de la organizacion; detectar necesidades de capacitacion y descubrir los
problemas que mantienen para desempafiarse plenamente.
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2.3

2.2 Evaluacion 360°

Segun Acufia Andaluz (2022) la evaluacioén de 360° es uno de los modelos de evaluacion
de desempeiio mas completos pues participan en este proceso el jefe inmediato, colegas,
subordinados, clientes y la autoevaluacion del propio empleado, en ciertos casos dentro
de este modelo también se incluye el criterio de los proveedores, su implementacion exige
de un amplio factor comunicacional entre todos los participantes involucrados, por lo que
es preponderante el uso de una mayor cantidad de recursos.

El departamento de recursos humanos debe de establecer un cronograma de las areas a
evaluar mediante el desarrollo de un programa de intervencion para la evaluacion de
desempefio por competencias, para mejorar la fiabilidad de los resultados en la evaluacion
de desempefio, aporte sobre cada trabajador evaluado, pero requiere mayor tiempo y
recursos para su implementacion.

Esta herramienta de evaluacion es empleada y aplicada para evaluar el desempeiio y las
habilidades de los lideres, ademads, permite tener una perspectiva mucho mas amplia
(360°) acerca del desenvolvimiento y desempefio de los trabajadores, mediane la
evaluacion se identifican los puntos ciegos que dificilmente pueden ser visualizados
mediante otros métodos de evaluacion.

Esta herramienta permite medir el rendimiento de los empleados, evaluar las
competencias, disefiar programas de aprendizaje y desarrollo, implementar planes de
carrera y sucesion; y, mejorar la cultura organizacional.

La generacion de beneficios es evidenciable al evitar sesgos al obtener informacion de
multiples fuentes, fomentar la formacién de equipos cohesionados, permitir evaluar
competencias clave del puestos y del empleado, mejorar la equidad en los procesos de
promocion interna, promueve la comunicacion horizontal entre empleados, motiva a los
empleados a identificarse con la misién y valores de la empresa, e identifica las
necesidades de desarrollo para la toma de decisiones estratégicas en la gestion del talento.
Segun expresa Facho Giancarlo (2020), el método de evaluacion 360° conocida como
evaluacion integral o como Feedback 360 se utiliza para medir el desempefio laboral, las
competencias y disefiar programas de desarrollo bajo la ideologia y esquema sofisticado
para identificar las variables y competencias, andlisis de puestos, identificacion de
competencias, disefio de la herramienta, validacion, aplicacion del modelo,
sensibilizacién, medicion o aplicacion, tabulacion, andlisis, redaccion de informe,
gestion, entrevista de retroalimentacion.

Factores e indicadores que influyen en el desempeiio

Gonzalez Garcia (2022) sefiala que el desempefio laboral hace referencia a la manera en
que los colaboradores de una organizacion cumplen con las funciones y tareas que tienen
asignadas para la realizacion de sus labores en el cargo que ocupen en la empresa segun
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sus habilidades, conocimientos y cambios que ayuden a la organizacion y a sus empleados
a determinar qué tan eficiente y eficaz son para lograr las metas propuestas.

El alcance de las tareas y objetivos laborales son las medibles por parte del empleador,
mientras que para el trabajador los factores son la estabilidad laboral y seguridad al
momento de desempefiarse, pero estas metas son variables constantes que van
modificandose una en base a las expectativas de crecimiento y por otro lado cuando
conforma una familia y mantiene dependientes, las circunstancias cambian y como tal, el
desempefio e interés se modifica.

Segun sefiala Torres Tello et al. (2024) la evaluacion del desempefio de los empleados es
algo vital para cualquier empresa que quiera comprobar el nivel de productividad interno,
analizar si los objetivos se estdn cumpliendo y poder o no tomar decisiones, planificar
con antelacion aspectos como incrementos salariales, promociones internas de empleados
o la oferta de beneficios sociales para los empleados de cumplirse los objetivos marcados,
en el caso de los trabajadores de aduanas, se apreciara su rendimiento en miras de la
accion de control que el estado ejecuta mediante su intervencion para el ingreso de
personas y mercaderias hacia el pais y las que salen al exterior, siempre que cumplan con
las normativas gubernamentales.

Segun sefialan Valverde Cabrera & Morales Pazmifio (2025) gran parte de la influencia
en el desempeio del trabajador deriva o depende del 4&mbito administrativo y direccion
empresarial, que genera problemas significativos que difieren en el desarrollo de las
habilidades como la comunicacion asertiva, la creatividad, el trabajo en equipo y la
capacidad de influir en la motivacion.

De igual manera Gonzalez Garcia (2022) sefiala que los indicadores del desempefio
laboral van enmarcados dentro de los factores actitudinales o personales, estos se centran
en las conductas que asume el individuo en el desempefio del puesto, entre los cuales
estin la adaptabilidad, la asistencia y puntualidad, responsabilidad, motivacion,
disciplina, cooperacion e iniciativa.

La evaluacion de desempefio es la parte esencial en los procesos de gestion de talento
humano con la finalidad de analizar los resultados del trabajo de los empleados de forma
integral con miras al crecimiento econdmico y niveles de produccion de una empresa,
esto en el ambito privado, pero en el sector publico se lo adecua al desarrollo bajo la
eficacia, eficiencia y oportunidad en la prestacion del servicio o accion de control que
nacen bajo la potestad estatal.

A partir de estos resultados, se puede conocer el estado en el que se encuentra la compaiiia
y las alternativas de mejorar para alcanzar los objetivos propuestos, la informacion que
se va recabar debe tener un alto valor para la toma de decisiones y es parte de una
estrategia que tiende a mejorar el rendimiento 6ptimo de la empresa que se vinculan con
los objetivos de la misma, aduanas de Carchi mantiene su mision, vision y objetivos que
deben cumplir, por lo tanto, la evaluacién de desempeio es procedente y viable.
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El bajo desempeio laboral es un problema de varias empresas que pueden apreciar un
impacto en su crecimiento econémico o cumplimiento de objetivos o metas de produccion
y servicio, entonces, el bajo rendimiento laboral se produce como un reflejo de los
problemas psicosociales y econdmicos no gestionados adecuadamente, lo que provoca un
mayor estrés laboral, la fatiga por largas jornadas, la insatisfaccion profesional o el
sindrome de burnout.

Segun manifiesta Bellido et al. (2025), en la actualidad existen nuevos cambios que
inciden en el bajo desempefio laboral y que las consecuencias que se han podido visualizar
son debido al empleo de las tecnologias, mediante la digitalizacion y automatizacion de
algunas tareas derivadas de la pandemia COVID-19, esto produjo cambios sin previo
aviso, incremento en el riesgo pais y al ser zona limitrofe con un pais que mantiene
problemas de trafico de sustancias catalogadas para fiscalizacion, ademas de trafico o
contrabando de mercaderias y combustibles, es donde se ha incrementado el riesgo laboral
de forma exponencial y ha inducido de forma directa en el bajo desempefio laboral.

Segun Sumba Bustamante et al. (2022) el desempefio basado en el esfuerzo que una
persona coloca en la practica de sus habilidades al ser afectada establece consecuencias
negativas como la falta de habilidades para desempenar su labor, deficiencia en
aprovechar las oportunidades fisicas y mentales que el trabajo oftrece, el trabajador denota
falta de interés, insatisfaccion, falta de incentivo o méritos para el cumplimiento de sus
actividades dejando de ser el trabajador competitivo.

El entorno laboral que no proporciona las condiciones necesarias para un buen desempefio
de parte de la entidad donde trabaja, o que en parte tenga un reconocimiento digno antes
sus habilidades o destrezas, tienden a tener una disminucion progresiva del desempeiio
laboral, ya que empieza a perder el interés o ejecutar el trabajo de manera mecanica
tratando de cumplir su horario y fomentando un ambiente laboral poco amigable y
saludable tanto de manera individual como colectiva.

3. Relacion entre riesgo psicosocial y desempeiio laboral

Para Garcés Zavala et al. (2025) sefiala que la exposicion a riesgos psicosociales afecta
el bienestar personal y profesional de los trabajadores, repercutiendo en la calidad y
eficiencia de los servicios prestados, comprometiendo la seguridad y satisfaccion
institucional, es por ello la importancia de identificarlos para implementar estrategias
preventivas y de mitigacion que favorezcan el entorno de trabajo y optimicen su
desarrollo en el trabajo.

Los riesgos psicosociales generan un impacto directo en la salud mental, un trabajador
cuya salud mental este perturbada, lo sumerge en un ambiente hostil, estresante, que
modifica su conducta a comportamientos hostiles, represivos, poco amigables, afectando
el entorno de trabajo propio, la de sus compafieros y los usuarios, en el caso del trabajador
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de aduana del Carchi no es la excepcion, ya que su labor la desempefian en un ambiente
hostil, peligroso con poco respaldo gubernamental y su consecuencia es el bajo
desempefio laboral en el control de las fronteras.

Algunos factores determinantes, como el sometimiento a un ambiente estresante
continuo, con sobrecarga de horarios o tareas, la falta de claridad en los roles o modo de
actuar ante los peligros actuales, la sensacion de inseguridad, vulnerabilidad, riesgo
constante, falta de apoyo de sus superiores en directrices de seguridad, generan una baja
concentracion, estabilidad emocional y pocas ganas de continuar en los despliegues del
lugar de trabajo, provocando ausentismo, bajo rendimiento, miedo o temor con déficit de
atencion en el desarrollo de sus obligaciones, responsabilidades y tareas asignadas.

Para el caso del personal aduanero, su trabajo lo desempenan en situaciones que se
agudizan y presentan una dificultad adicional ya que se desempefian en lugares desolados,
bajo largas jornadas de trabajo, sin horas fijas para su alimentacion ya que dependiendo
de la fluidez de vehiculos deben estar alertas y en vigilia permanente, a esto se le suma la
presion constante aumentando el riesgo psicoemocional, todos estos aspectos limitan la
capacidad para responder con eficacia.

4. Bases legales y normativas
El andlisis del riesgo psicosocial y su impacto en el desempefio laboral no solo debe
abordarse desde una perspectiva teorica, sino también normativa o base legal que trata de
amparar en base a leyes que ciertas circunstancias que inciden en el bajo desempefio
laboral sean limitadas, restringidas de los lugares de trabajo.

El Ecuador ha desarrollado varias normativas legales en apreciacion y observancia de lo
que dispone la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), y sobre todo la base de
principios constitucionales y garantias a las personas que son los titulares del derecho,
para asegurar una evaluacion y gestion de factores psicosociales favorables en el entorno
laboral, con el objetivo de garantizar condiciones dignas, seguras y saludables para los
trabajadores, incluyendo al personal del sector publico como es el caso del personal
aduanero en frontera.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en el articulo 33 sefala: el trabajo es
un derecho y un deber social, y un derecho economico, fuente de realizacion personal y
base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a
su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempeiio de
un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Es claro que la norma sefala una garantia de las personas trabajadoras en el respeto a la
dignidad, sobre este parametro son las mejores condiciones laborales que ayuden a
incrementar sus habilidades y destrezas, haciendo un ente de crecimiento y
fortalecimiento seguro y confiable, que no se exponga o arriesgue su integridad personal
o sea degradada a actos inhumanos, asi mismo sefala una vida decorosa, es decir el

23



trabajo como lo manifiestan algunos estudiosos debe ser dignificante que tienda a la
persona trabajadora a trascender en sus conocimientos destrezas y habilidades diarias, ara
ello la capacitacion continua y formacion actual

Ademas, al final refiere el punto mas trascendental que es el trabajo saludable y escogido
libremente, en este punto es el debate y declive de asegurar, ya que los servidores
aduaneros del Carchi que trabajan en frontera no perciben que su desarrollo laboral este
enmarcado en lo saludable, debido a la falta de apoyo institucional y seguridad para
desempenarse plenamente.

La misma Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en el articulo 326, numeral 5,
sefiala que el estado garantizard el derecho a la salud en el trabajo, lo que implica prevenir
los riesgos laborales, incluido los psicosociales, lo cual fortalece el incremento de un
diagndstico 360° para conocer tanto el compromiso institucional frente al trabajador y los
problemas reales que afectan la garantia del derecho a la salud en el trabajo.

La LOSEP (2020) en el articulo 44 manifiesta que las instituciones publicas estan
obligadas a velar por la salud integral de sus trabajadores, implementar condiciones
laborales adecuadas y prevenir los riesgos que puedan afectar su desempefio y bienestar.

Queda claro que es obligacion institucional garantizar la salud integral de sus
trabajadores, para ello, se debe sustentar en los instrumentos, diagnosticos y demas
insumos de intervencion para conocer los problemas y necesidades que mantienen los
trabajadores en el desempefio de sus funciones diarias.

El Cddigo de Trabajo (2020) en el articulo 43, numeral 36 obliga al empleador a tomar
las medidas necesarias para evitar e identificar las distintas modalidades del acoso laboral,
prevenir toda forma de discriminacion, hostigamiento, intimidacion y perturbacion que
se pudiera generar en la relacion laboral con los trabajadores y de éstos con el empleador,
con lo cual se mejora las condiciones laborales.

El Decreto Presidencial Nro. 255 del Presidente Constitucional de la Republica el
Ecuador de fecha 2 de mayo de 2024 emitié el Reglamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo (2024) en el articulo 44 sefala los riesgos de seguridad que son factores o
circunstancias del entorno, presentes en una actividad laboral, dentro o fuera de una
locacion, con probabilidades de causar dafio o lesion al trabajador debido a su exposicion.
En este reglamento manifiestan los riesgos locativos que son factores de un sitio de
trabajo, derivado de las instalaciones de sus condiciones fisicas que, bajo circunstancias
no adecuadas, tienen la posibilidad de causa dafio a la salud del trabajador, ahi es donde
el personal de aduana del Carchi se vincula en este tipo de riesgo del cual genera una
afectacion en la salud y desempeiio laboral.
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipos de Investigacion

Para el presente trabajo se emple6 el método descriptivo-correlacional, pues el método
descriptivo se basa en el enfoque documental, es decir, revisar fuentes disponibles asi
como describir el comportamiento de las variables sin necesidad de manipularlas
(Guevara Alban et al., 2020), de igual manera sefiala el método correlacional se lo ejecuta
bajo el analisis de correlacion de Spearman mediante el uso del programa estadistico para
determinar la intensidad entre las variables riesgo psicosocial y desempefio laboral
(Goémez Chipana, 2020).

El disefio de la investigacion fue no experimental, por cuanto el estudio no modifica las
condiciones ni distribuye a las personas en diferentes grupos a analizarlos, sino que
observa y mide las situaciones tal como se presentan para describirlas o analizar como se
relacionan entre si, generalizando la homogeneidad (Cabrera Tenecela, 2023).

El enfoque metodoldgico es transversal ya que para su caracteristica fundamental es que
todas las mediciones se hacen en una sola ocasion, por lo que no existen periodos de
seguimiento, el estudio se desarrolld en un s6lo momento que se definié adecuado
(Manterola et al., 2019).

2.2 Técnicas e instrumentos de investigacion
2.2.1 Técnicas

En esta investigacion se llevo a cabo la aplicacion de la observacion documental, asi como
la evaluacion psicométrica mediante instrumentos estructurados y validados para medir
y evaluar las variables del presente estudio.

2.2.2 Instrumentos

En este estudio se emplearon dos instrumentos principales que recogieron la informacion
de las variables a analizar, y los datos obtenidos fueron fttiles, confiables y adecuados
para obtener la realidad del personal de Aduana en la provincia del Carchi.

Ficha Sociodemografica: Se realizO una pequefia ficha sociodemografica para
caracterizar a la poblacion, en la que se incluyeron datos relevantes como el sexo, edad,
afos de servicio, y el nivel jerarquico.

Guia para la Evaluacion de Riesgo Psicosocial: La variable independiente corresponde
al riesgo psicosocial, se midié aplicando la Guia para la Evaluacion psicométrica del
Riesgo Psicosocial elaborada por el Ministerio del Trabajo de Ecuador, esta guia es el
instrumento oficial que se utiliza en el pais para identificar y evaluar los factores de riesgo
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psicosocial en los lugares de trabajo tanto del sector publico como del sector privado, lo
que asegurd que la medicion sea apropiada.

De acuerdo con Lara et al. (2021) se elabord el cuestionario basado en las normas
nacionales de seguridad y salud laboral, ademads, al ser un instrumento oficial validado,
consta de un alto indice de fiabilidad, ya que, considera varios criterios y dimensiones
reconocidos internacionalmente, cuya aplicacion obtuvo una evaluacion estandarizada de
las condiciones psicosociales sobre las tareas, el apoyo social y organizacional, las
recompensas recibidas y la doble presencia, entre otros factores.

Evaluacién 360° sobre desempeiio laboral: La variable se midi6 a través de esta
herramienta generada y estructurada por el autor del presente trabajo de investigacion,
para este proposito se considerd a Chiavenato (2011) en la evaluacion de desempetio, para
la medicion, el estimulo para el crecimiento y la motivacion del individuo, lo conforma
un instrumento completo para obtener el desempefio de una persona, ya que, compilo las
opiniones de los jefes, compafieros de trabajos, subordinados y la propia evaluacion del
trabajador.

El instrumento cuenta con 25 items en respuestas de Escala Likert, ademas fue validado
por dos expertos Psicologos, los que evaluaron la consistencia y coherencia interna de las
preguntas, con el objetivo de que mida exactamente lo que se desea, es decir, el
Desempeno Laboral dentro de la empresa.

Por lo expuesto, Chiavenato (2011) expone cinco dimensiones que se consideraron como
la variedad de gama de operaciones, habilidades y conocimientos del ocupante; la
autonomia como grado de independencia y criterio personal para programar el trabajo,
seleccionar el equipo y métodos de procedimiento; significado de la labor, basada en la
interdependencia del trabajo con mayor responsabilidad; identificacion de la tarea segun
el puesto donde se identifico con claridad el resultado; realimentacion basada en la
formacién y actualizacion de informacidon para incrementar el resultado sobre su
desempefio.

Conocidas las dimensiones se obtuvo el proceso de evaluacion; sensibilizacion de los
evaluadores que comprendieron los beneficios y el impacto organizacional; proceso de
evaluacion, donde se enviaron los formatos de evaluacion para retroalimentacion
objetiva; recoleccion de datos por el monitoreo registrado por cada evaluador colocando
atencion a alglin retraso; reporteo, consistid en recolectar, sintetizar y ordenar la
informacion con tendencias estadisticas para enfocar los resultados conforme a cada
evaluado; y, retroalimentacion, finalizada la evaluacion 360° desarrollamos planes de
crecimiento para los evaluados, para mejorar y desarrollar las oportunidades detectadas,
ya sea en conocimientos, actitudes, habilidades y valores.
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23 Hipotesis y preguntas de investigacion

Para lograr el primer objetivo especifico planteado, el curso investigativo fue la siguiente
pregunta: ;Qué factores de riesgos psicosocial estdn presentes en el entorno laboral del
personal de aduana de la provincia del Carchi?

Para alcanzar el segundo objetivo especifico se trabajo con la siguiente pregunta de
investigacion: ;Qué tipo de evaluacion mide el nivel de desempefio laboral del personal
de aduana en funcion de su exposicion?

Y, para el cumplimiento del tercer objetivo especifico se considero la siguiente pregunta
de investigacion: ;existe correlacion estadistica entre riesgos psicosocial y el desempefio
laboral del personal aduanero?

Hipdtesis nula (Ho): No existe una relacion significativa entre los riesgos psicosociales y
el desempefio laboral del personal de aduana en la provincia del Carchi.

Hipotesis alternativa (H1): existe una relacion significativa entre los riesgos psicosociales
y el desempeno laboral del personal de aduana en la provincia del Carchi.
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2.4 Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables

Riesgo
Psicosocial

Desempeio
Laboral

Dimensiones

Carga y ritmo de
trabajo.
Desarrollo de
competencias.
Liderazgo
Margen de accién
y control.
Organizacion del
trabajo.
Recuperacion.
Soporte y apoyo.
Otros puntos
importantes

Cumplimiento de
objetivos y metas.
Habilidades
técnicas.
Compromiso 'y
motivacion.
Condiciones de
trabajo.
Retroalimentacion
Clima laboral.

Indicadores

Riesgo bajo
(175 a 232)
Riesgo
medio (117 a
174)

Riesgo alto
(58a1l16)

1.0-2.5:
Desempeno
bajo
2.6-3.5:
Desempeno
regular.
3.6-4.5:
Buen
desempefio.
4.6-5.0:
Desempeno
sobresaliente

Instrumento

Cuestionario
de
evaluacion
de riesgo
psicosocial
elaborado
por el
Ministerio
del Trabajo.

Evaluacion
360°
estructurado
por el autor.

Fuentes de
informacion

Personal
operativo de
la aduana de
la provincia
del Carchi.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.5 Participantes

2.5.1 Poblacion

La poblaciéon seleccionada para el presente estudio comprende a los funcionarios del
Cuerpo de Vigilancia Aduanera de la provincia de Carchi, quienes estan expuestos a
riesgos psicosociales inherentes a sus funciones.

2.5.2. Muestra

La muestra se conformo por 60 funcionarios que laboran en Aduana de la provincia del
Carchi, lo que representa el 60% del personal que labora en dicho distrito. Para la
seleccion de esta se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, un método
que fue aplicado bajo criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion:

e Personal operativo del Cuerpo de Vigilancia Aduanera de la provincia del Carchi
que se encuentra en servicio activo durante el periodo de recoleccion de datos.

e Individuos que desempefien funciones en las areas de control, inspeccion o
vigilancia aduanera.

Criterios de exclusion:

e Personal administrativo del Cuerpo de Vigilancia Aduanera que no participe en
actividades operativas.

e Funcionarios en periodos de vacaciones, con licencia médica o ausentes durante
la recoleccion de datos.

2.6 Procedimiento y analisis de datos

Para llevar a cabo esta investigacion, principalmente se solicitd permiso con el area de
Talento Humano del Cuerpo de Vigilancia Aduanera para la aplicacion de los
instrumentos planteados, mediante la exposicion fundamentada a detalle sobre el objetivo
de este estudio.

Una vez aprobado el permiso, se tuvo una breve conferencia grupal con la poblacion
seleccionada y se establecid al dialogo para que puedan participar de manera voluntaria
los servidores del Distrito VIII Carchi del Cuerpo de Vigilancia Aduanera, en la
aplicacion de los cuestionarios para identificar el riesgo psicosocial en el desempefio
laboral, teniendo en cuenta que toda la informacion serd confidencial y tratada como tal.
En la segunda fase se desarrollan los cuestionarios a los trabajadores obteniendo la
informacion requerida con la finalidad de cuantificarla y exponerla estadisticamente. Para
el analisis de datos, se utiliz6 el programa estadistico IBM SPSS en su version 25, en
donde se realizd el andlisis descriptivo y correlacional de las variables de la investigacion.
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CAPITULO III: RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan y analizan los principales resultados obtenidos con la
aplicacion de los instrumentos: “Formato de evaluacion de desempefio laboral”, dirigida
a los trabajadores del Servicio de Aduana del Ecuador con sede en la ciudad de Tulcén,
provincia de Carchi, se exponen los principales factores de riesgo psicosocial, carga
excesiva del trabajo, labor conflictiva o riesgosa, y violencia y acoso laboral del servidor
de aduana.

3.1. Resultados

3.1.1. Caracteristicas sociodemograficas y labores de la muestra estudiada
Tabla 2

Variable sociodemograficas y laborales de la muestra estudiada

Variables Frecuencia Porcentaje
Sexo

Masculino 46 76,7
Femenino 14 23,3
Rango de edad

25-34 afos 42 70,0
35-43 afios 7 11,7
44-52 anos 1 1,7
Igual o superior a 53 afios 10 16,7
Instruccion

Bachillerato 19 31,7
Tercer nivel 18 30,0
Cuarto nivel 10 16,7
Técnico / Tecnologico 12 20,0
Educacion media 1 1,7
Etnia

Indigena 2 33
Afro - ecuatoriano 3 5,0
Mestizo/a 54 90,0
Montubio/a 1 1,7
Experiencia

3-10 afios 37 61,7
11-20 afios 11 18,3
Igual o superior a 21 afios 12 20,0
Area de trabajo

Administrativo 6 10,0
Operativo 54 90,0

Fuente: Elaboracion propia
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Para analizar la relacion en los factores psicosociales y el desempefio laboral de los
trabajadores analizados, estuvo conformada por 60 trabajadores del Distrito VIII de
Servicio Nacional de Aduana del Ecuador con sede en la provincia de Carchi, con una
alta representatividad del sexo masculino (46,7%) frente al femenino (23,3%) y edades
predominantes entre los 25 y 34 afios (70%) seguido de iguales o superiores a 53 afios
(16,7%). En cuestion a la instruccion, prevalece el bachillerato con el 31,7%, seguido del
tercer nivel con el 30% y técnico / tecnologico con el 20%.

Respecto a la etnia, se observa que en su mayoria son mestizos con el 90%, en cuanto a
su experiencia dentro de la empresa, tienen en su mayoria de 3 a 10 afios con el 61,7%
seguido de iguales o superiores a 21 afios con el 20%, asi mismo, en cuestion al area de
trabajo prevalece operativo con 90% frente al administrativo con el 10%.

3.1.2. Analisis del Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial y el formato de
evaluacion de desempeiio laboral

Tabla 3

Anadlisis categorico del Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

Dimension Frecuencia Porcentaje
Carga y ritmo de trabajo

Riesgo medio 23 38,3
Riesgo bajo 37 61,7
Desarrollo de competencias

Riesgo medio 29 48,3
Riesgo bajo 31 51,7
Liderazgo

Riesgo alto 4 6,7
Riesgo medio 11 18,3
Riesgo bajo 45 75,0
Margen de accion y control

Riesgo medio 23 38,3
Riesgo bajo 37 61,7
Organizacion del trabajo

Riesgo alto 1 1,7
Riesgo medio 13 21,7
Riesgo bajo 46 76,7
Recuperacion

Riesgo medio 25 41,7
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Riesgo bajo 35 58,3

Soporte y apoyo

Riesgo alto 1 1,7
Riesgo medio 33 55,0
Riesgo bajo 26 433
Otros puntos importantes

Riesgo alto 1 1,7
Riesgo medio 22 36,7
Riesgo bajo 37 61,7

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla correspondiente a las dimensiones de riesgo psicosocial, se evidencia que en
Carga y ritmo de trabajo predomina el nivel de riesgo bajo con el 61,7%, seguido del
riesgo medio con el 38,3%, lo que indica que la mayoria de los trabajadores no perciben
una sobrecarga significativa en esta dimension. De igual manera, en la dimension
Desarrollo de competencias se observa una mayor presencia del riesgo bajo (51,7%),
seguido del riesgo medio (48,3%), reflejando una percepcion relativamente favorable
sobre las oportunidades de desarrollo profesional.

En la dimension Liderazgo se identifica una clara predominancia del riesgo bajo (75,0%),
mientras que el riesgo medio representa el 18,3% y el riesgo alto apenas el 6,7%, lo que
sugiere una percepcion mayoritariamente positiva sobre los estilos de liderazgo dentro de
la institucion. De forma similar, en Margen de accion y control predomina el riesgo bajo
con el 61,7%, seguido del riesgo medio (38,3%).

Respecto a la Organizacion del trabajo, se evidencia una marcada concentracion en el
riesgo bajo (76,7%), con una presencia minima de riesgo alto (1,7%), lo que indica una
adecuada estructuracion de los procesos laborales. En la dimension Recuperacion, el
riesgo bajo alcanza el 58,3%, seguido del riesgo medio (41,7%), reflejando que, en
general, los trabajadores perciben condiciones aceptables de descanso y recuperacion.

En Soporte y apoyo, el riesgo medio presenta el porcentaje mas alto (55,0%), seguido del
riesgo bajo (43,3%), lo que evidencia que una parte significativa del personal percibe
necesidades de fortalecimiento en el apoyo institucional y social. En la dimension Otros
puntos importantes, se observa predominio del riesgo bajo (61,7%), seguido del riesgo
medio (36,7%).
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Tabla 4

Analisis categorico de las subdimensiones del Cuestionario de evaluacion de riesgo

psicosocial
Dimension Frecuencia Porcentaje
Otros puntos importantes: Acoso discriminatorio
Riesgo alto 4 6,7
Riesgo medio 25 41,7
Riesgo bajo 31 51,7
Otros puntos importantes: Acoso laboral
Riesgo alto 14 23,3
Riesgo medio 20 33,3
Riesgo bajo 26 43,3
Otros puntos importantes: Acoso sexual
Riesgo alto 3 5,0
Riesgo medio 22 36,7
Riesgo bajo 35 58,3
Otros puntos importantes: Adiccion al trabajo
Riesgo medio 21 35,0
Riesgo bajo 39 65,0
Otros puntos importantes: Condiciones del Trabajo
Riesgo alto 16 26,7
Riesgo medio 23 38,3
Riesgo bajo 21 35,0
Otros puntos importantes: Doble presencia (laboral — familiar)
Riesgo alto 5 8,3
Riesgo medio 22 36,7
Riesgo bajo 33 55,0
Otros puntos importantes: Estabilidad laboral y emocional
Riesgo alto 1 1,7
Riesgo medio 24 40,0
Riesgo bajo 35 58,3
Otros puntos importantes: Salud auto
percibida
Riesgo alto 2 3,3
Riesgo medio 23 38,3
Riesgo bajo 35 58,3

Total cuestionario

33



Riesgo medio 20 33,3
Riesgo bajo 40 66,7

Fuente: Elaboracion propia.

En las subdimensiones, el Acoso discriminatorio presenta mayor presencia de riesgo bajo
(51,7%) y riesgo medio (41,7%); Acoso laboral muestra una distribucion mas equilibrada,
con predominio del riesgo bajo (43,3%), seguido del riesgo medio (33,3%) y una
presencia relevante de riesgo alto (23,3%); mientras que en Acoso sexual predomina el
riesgo bajo (58,3%).

En la dimension Adiccion al trabajo se observa una distribucion significativa entre los
tres niveles, destacando el riesgo alto con el 26,7%, lo que constituye un indicador
relevante de alerta psicosocial. Por su parte, en Condiciones del trabajo predomina el
riesgo bajo (55,0%). En Doble presencia (laboral—familiar) se identifica mayor presencia
de riesgo bajo (58,3%), seguido del riesgo medio (40,0%). Por ultimo, en Estabilidad
laboral y emocional predomina el riesgo bajo (58,3%), y en Salud auto percibida se
observa mayor presencia de riesgo bajo (66,7%), lo que refleja una percepcion general
positiva del estado de salud y bienestar subjetivo de los trabajadores.

Tabla §

Anadlisis categorico de las subdimensiones del formato de evaluacion de desemperio
laboral

Formato de evaluacion de desempeiio laboral

Variable Frecuencia Porcentaje

Responsabilidad y puntualidad

Desempefio bajo 9 15,0
Desempefio medio 4 6.7
Desempefio alto 47 78,3
Calidad y precision

Desempeiio bajo 8 13,3
Desempefio medio 6 10,0
Desempefio alto 46 76,7
Trabajo en Equipo

Desempeiio bajo 8 13,3
Desempefio medio 7 11,7
Desempetio alto 45 75,0
Autoconfianza y control emocional

Desempeiio bajo 8 13,3
Desempefio medio 8 13,3
Desempefio alto 44 73,3
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Liderazgo

Desempeiio bajo 8 13,3
Desempefio medio 7 11,7
Desempeiio alto 45 75,0
Orientacion a resultados

Desempefio bajo 8 13,3
Desempefio medio 4 6,7
Desempefio alto 48 80,0
Integridad y ética

Desempefio bajo 8 13,3
Desempeiio medio 8 13,3
Desempefio alto 44 73,3
Iniciativa y flexibilidad

Desempefio bajo 8 13,3
Desempefio medio 6 10,0
Desempefio alto 46 76,7
Total

Desempefio bajo 8 13,3
Desempefio medio 4 6,7
Desempefio alto 48 80,0

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla correspondiente a las dimensiones del desempefio laboral, se evidencia que en
Responsabilidad y puntualidad predomina el nivel de desempefio alto con el 78,3%,
seguido del desempefio bajo (15,0%) y del desempefio medio (6,7%), lo que refleja un
alto compromiso de los trabajadores con el cumplimiento de funciones, horarios y
responsabilidades asignadas. En la dimension Calidad y precision se observa una marcada
predominancia del desempefio alto (76,7%), seguido del desempefio bajo (13,3%) y del
desempefio medio (10,0%), lo cual indica que la mayoria del personal ejecuta sus
actividades con altos estandares de exactitud, cuidado y rigurosidad técnica.

Respecto a Trabajo en equipo, el desempefio alto alcanza el 75,0%, seguido del
desempefio bajo (13,3%) y del desempefio medio (11,7%), evidenciando una adecuada
capacidad de cooperacidn, colaboracion y relaciones interpersonales dentro del entorno
laboral. En la dimension Autoconfianza y control emocional predomina el desempefio
alto con el 73,3%, mientras que el desempefio bajo y el desempeiio medio presentan
porcentajes iguales (13,3%), lo que sugiere que la mayoria de los trabajadores posee una
adecuada regulacion emocional, seguridad personal y estabilidad conductual ante
situaciones laborales demandantes.
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En Liderazgo se identifica una alta prevalencia del desempeno alto (75,0%), seguido del
desempefio bajo (13,3%) y del desempefio medio (11,7%), lo que indica una percepcion
favorable sobre la capacidad de direccion, toma de decisiones y conduccion de equipos
dentro de la organizacion.

En la dimension Orientacién a resultados se evidencia el porcentaje mas alto de
desempefio alto con el 80,0%, seguido del desempefio bajo (13,3%) y del desempefio
medio (6,7%), reflejando una fuerte cultura organizacional enfocada al logro de objetivos,
cumplimiento de metas y eficiencia en el desempefio laboral.

Por su parte, en Integridad y ética predomina el desempefio alto (73,3%), mientras que el
desempefio bajo y el desempefio medio presentan ambos un 13,3%, lo que evidencia una
percepcion mayoritariamente positiva respecto a los valores éticos, la honestidad y la
conducta moral en el ejercicio profesional. En la dimension Iniciativa y flexibilidad se
observa una alta presencia del desempefio alto (76,7%), seguido del desempefio bajo
(13,3%) y del desempenio medio (10,0%), lo que refleja una adecuada capacidad de
adaptacion, proactividad e innovacion en los procesos laborales.

Finalmente, en el Total general del desempeiio laboral, se identifica una clara
predominancia del desempefio alto con el 80,0%, seguido del desempefio bajo (13,3%) y
del desempefio medio (6,7%), lo que permite concluir que, de forma global, el personal
evaluado presenta un nivel de desempefio laboral alto, caracterizado por competencias
solidas, compromiso institucional y eficiencia en el cumplimiento de sus funciones.

3.1.3. Correlacion entre el riesgo psicosocial y el desempeiio laboral del personal de
aduana.
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Tabla 6. Correlacion entre el riesgo psicosocial y el desemperio laboral del personal de aduana

Cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial

Formato de evaluaciéon de desempeiio laboral

Dimensione

s CRT DC LPS MAC OT REC SA OPI TRP RP CP TE ACE LD OR IE IF TDL
CRT S S S A S XX 0033 0047 0088 0078 0054 005 0073 0052
DC 1000 7027 5697 TAST L6170 713 830 84T 000 0099 0,103 0046 0083 0096 0094 0058 0082
LPS 1000 7207 8247 5047 L6487 749" 826" 001 12 0169 0062 0133 0112 0130 0089 0,113
MAC 1000 49T 4T L6587 723 TEOT o hen 0075 0,112 0,039 0,063 0,060 0015 0059 0,070
oT 1000 735 783" 867" 925 001 0014 0052 0002 0025 0033 008 . 0018
REC Looo %0 ’894* ’8%4* 0068 0110 009 0112 0,136 0106 0084 0126 0,108
SA tooo %8 0060 0014 %0 0074 0022 0031 0059 0044 0033
OPI 1000 O 0032 0048 0085 003 0042 0043 0004 0018 0034
TRP 1000 0020 0039 0075 (7., 0031 0034 0013 0006 0027
RP 1000 922 895" 902" 006" 912 879 914 951"
cp 1000 920" 915" 954 967 930" 953" 975"
TE 1000 9107 049 043" 882" 938" 064"
ACE 1000 926 018" 932 920" 957"
LD 1,000 9797 921 977" 982"
OR 1,000 933" 976" 984"
IE 1000 936" 951"
IF 1,000 982"
TDL 1,000

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: CRT = Carga y ritmo de trabajo; DC = Desarrollo de competencias; LPS = Liderazgo (psicosocial); MAC = Margen de accion y control; OT =
Organizacion del trabajo; REC = Recuperacion; SA = Soporte y apoyo; OPI = Otros puntos importantes; TRP = Total Riesgo Psicosocial; RP = Responsabilidad
y puntualidad; CP = Calidad y precision; TE = Trabajo en equipo; ACE = Autoconfianza y control emocional; LD = Liderazgo; OR = Orientacion a resultados;

IE = Integridad y ética; IF = Iniciativa y flexibilidad; TDL = Total Desempefio laboral.

Fuente: Elaboracion propia
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El analisis de correlacion realizado indica que la Carga y ritmo de trabajo presenta una
correlacion positiva fuerte con la Organizacion del trabajo (,681; p<01), la Recuperacion
(,764; p<01), el Soporte y apoyo (,679; p<01) y el Total de Riesgo Psicosocial (,777,
p<01), lo que evidencia que el aumento en las exigencias laborales se asocia directamente
con mayores niveles de riesgo psicosocial. Asi mismo, en cuanto al Desarrollo de
competencias se puede evidenciar una correlacion positiva fuerte con otros puntos
importantes (,830; p<01) y con el Total de Riesgo Psicosocial (,844; p<01), indicando
que las exigencias de formacidn, adaptacion y desarrollo profesional se relacionan
significativamente con el incremento del riesgo psicosocial percibido.

La dimension de Liderazgo presenta una correlacion positiva fuerte con la Organizacion
del trabajo (,824; p<01) y con el Total de Riesgo Psicosocial (,826; p<01), lo que refleja
que los estilos de direccion y gestion influyen de manera directa en la percepcion del
riesgo psicosocial en el entorno laboral. De igual manera, el Margen de acciéon y control
presentan una correlacion positiva fuerte con la Organizacion del trabajo (,749; p<01) y
con el Total de Riesgo Psicosocial (,786; p<01), evidenciando que la autonomia y
capacidad de decision estan estrechamente vinculadas con las condiciones
organizacionales y el impacto psicosocial. La Organizacion del trabajo presenta una
correlaciéon positiva muy fuerte con el Total de Riesgo Psicosocial (,925; p<01),
constituyéndose como una de las dimensiones de mayor énfasis dentro del modelo de
riesgo psicosocial.

Por otro lado, la dimension de Recuperacion muestra correlaciones negativas débiles con
las dimensiones del Desempefio laboral, destacandose su relacion negativa con Liderazgo
(-,136) y Trabajo en equipo (-,099), lo que sugiere que algunas complicaciones en los
procesos de descanso y recuperacion pueden afectar el desempeio organizacional. El
Total de Riesgo Psicosocial no presenta correlaciones significativas con el Total de
Desempefio laboral (,027), lo que indica que, a nivel global, no tienen relaciones
especificas, sino que tienen mas relacion mas significativa entre sus dimensiones.

También, las dimensiones del Desempeiio laboral presentan correlaciones positivas muy
fuertes entre si, destacdndose la relacion entre Responsabilidad y puntualidad y el Total
de Desempefio laboral (,951; p<O01), asi como entre Calidad y precision y el Total de
Desempeiio laboral (,975; p<O1), lo que evidencia una alta coherencia interna del
constructo de desempefio. Finalmente, el Liderazgo, la Orientacion a resultados, la
Integridad y ética y la Iniciativa y flexibilidad presentan correlaciones positivas muy
fuertes con el Total de Desempefio laboral (todas > ,97; p<01), consolidando un modelo
de desempeiio laboral altamente estructurado y consistente a nivel organizacional.
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3.2. Discusion

Los resultados obtenidos del Distrito VIII del Servicio Nacional de Aduana del Ecuador
con sede en la provincia del Carchi sefialan que los resultados del analisis del riesgo
psicosocial evidencian que predominan niveles bajos de riesgo en la mayoria de las
dimensiones evaluadas, como Carga y ritmo de trabajo, Liderazgo, Margen de accion y
control, Organizacion del trabajo y Recuperacion, lo cual sugiere que muchos
trabajadores no perciben una presion intensa en sus funciones cotidianas, lo que coincide
con el estudio de Orozco Moreno et al. (2024), los que han reportado que niveles
moderados o bajos de riesgo psicosocial se asocian con mejores niveles de bienestar
laboral y menor impacto negativo en la salud mental de los empleados.

Sin embargo, la presencia de riesgo medio en la dimensién Soporte y apoyo indica que
aun existen deficiencias en el acompafiamiento institucional y social en el entorno laboral,
lo que puede limitar la percepcion de seguridad emocional de los trabajadores. Esto
coincide con la investigacion realizada por Elera (2025) en la que senala que la falta de
apoyo social dentro de las organizaciones puede incrementar el malestar psicoldgico y
disminuir la satisfaccion laboral, afectando indirectamente la productividad y el
desempefio.

Ademas, en el analisis de las subdimensiones como Acoso laboral, Condiciones de trabajo
y Doble presencia, se pueden observar niveles significativos de riesgo medio y alto, lo
que se relaciona con lo expuesto por Rengel & Vilatuia (2023), los que han mostrado que
estos factores psicosociales pueden contribuir al estrés cronico, agotamiento emocional y
disminucion de la calidad de vida en trabajadores, lo cual reduce su capacidad para
desempefiar funciones con eficiencia.

Los datos de desempeifio laboral en el presente estudio indican una predominancia del
nivel alto en dimensiones como Responsabilidad y puntualidad, Calidad y precision,
Trabajo en equipo y Liderazgo, lo cual sugiere que, a pesar de la presencia de ciertos
riesgos psicosociales, los trabajadores mantienen un rendimiento elevado. Esto es
consistente con el estudio de Prado & Quispe (2024), los que han encontrado que los
empleados pueden funcionar eficientemente bajo condiciones adversas, ya que incluso
cuando existen factores de riesgo psicosocial, el nivel de desempeio puede estar mediado
por la satisfaccion laboral, el compromiso institucional y la resiliencia individual.

En cuanto al andlisis correlacional, se puede evidenciar que las dimensiones del riesgo
psicosocial estan fuertemente interrelacionadas entre si, especialmente cuando se
considera la relacion entre Organizacion del trabajo y Total del riesgo psicosocial. Esta
relacion se asemeja a lo encontrado por Choque (2025) en su estudio realizar en Lima,
Peru, en el que se sefala que los factores psicosociales conforman un sistema
independiente y completo que afecta la percepcion global del entorno laboral, por lo que
su evaluacion en conjunto mejora la comprension de las cargas y demandas laborales.

A pesar de que el total del riesgo psicosocial no evidenci6 una correlacion significativa
con el total del desempefio laboral, se pueden observar correlaciones negativas débiles
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entre la dimension de Recuperacion y algunas areas de desempefio, como lo son el
Liderazgo y Trabajo en equipo, lo que nos indica que las dificultades entre la relacion de
la vida personal y laboral, inciden directamente en aspectos especificos que influyen con
la realizacion de tareas, por lo que se relaciona con lo expresado por Prado & Quispe
(2024) que demuestran que la recuperacion insuficiente, es decir, el poco descanso,
ademas, del desgaste emocional reducen la capacidad de autorregulacion de una persona,
lo que afecta a la eficacia interpersonal y cooperacion.

CONCLUSIONES

A partir del desarrollo del presente estudio intitulado “Incidencia del riesgo psicosocial
en el desempeio laboral del personal de aduana de la provincia del Carchi”, se puede
determinar que:

En relacion con el objetivo general, que esta orientado al analisis de la correlacion entre
el riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal de aduana en la provincia del
Carchi, se puede concluir que no existe una correlacion estadisticamente significativa,
pero a nivel global en la totalidad de evaluados. Este resultado nos indica que, el
desempefio laboral del personal no esta condicionado directamente por el nivel total de
riesgo psicosocial que se pueda percibir en su lugar de trabajo, ya que, intervienen
distintas dindmicas, habilidades o factores individuales, organizacionales y contextuales.
Sin embargo, los resultados también evidenciar que las dimensiones de riesgo
psicosociales estan fuertemente interrelacionadas entre si, lo que afirma la consistencia
interna que posee el constructo y la influencia dentro del entorno laboral.

En relacion con el primer objetivo especifico, enfocado en identificar los factores de
riesgo psicosocial, se determina que predominan niveles de riesgo bajo y medio en la
mayoria de las dimensiones evaluadas, particularmente en carga y ritmo de trabajo,
liderazgo, margen de accion y control, organizacion del trabajo y recuperacion. Estos
hallazgos sugieren que, en términos generales, las condiciones laborales son percibidas
como adecuadas por gran parte del personal. Sin embargo, el analisis detallado de las
subdimensiones permitio identificar presencias relevantes de riesgo medio y alto en
aspectos como acoso laboral, condiciones del trabajo, doble presencia laboral-familiar y
adiccion al trabajo, lo que evidencia la existencia de factores psicosociales especificos
que podrian afectar el bienestar psicologico y emocional de los trabajadores si no se
gestionan de manera preventiva y sistematica.

Respecto al segundo objetivo especifico, orientado a evaluar el nivel de desempefio
laboral del personal de aduana, se concluye que el desempefio laboral es
predominantemente alto, tanto a nivel general como en cada una de las dimensiones
analizadas. Las dimensiones de responsabilidad y puntualidad, orientacion a resultados,
calidad y precision, trabajo en equipo, liderazgo, integridad y ética, asi como iniciativa 'y
flexibilidad, presentaron porcentajes elevados de desempefio alto, lo que refleja un
personal comprometido con el cumplimiento de sus funciones, con competencias técnicas
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y conductuales consolidadas y con una adecuada adaptacion a las exigencias del entorno
laboral. Este resultado evidencia la existencia de una cultura organizacional orientada al
logro de objetivos, la eficiencia operativa y el cumplimiento de normas institucionales.

En cuanto al tercer objetivo especifico, dirigido a determinar la correlacion estadistica
entre el riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal aduanero, se puede
concluir que a pesar de no identificar una correlacion significativa entre los totales de
ambas variables, si se evidenciaron correlaciones significativas entre diversas
dimensiones del riesgo psicosocial, asi como correlaciones negativas débiles entre la
dimensidn recuperacion y algunas dimensiones del desempeiio laboral, como liderazgo y
trabajo en equipo. Resultados que exponen que las dificultades asociadas a los procesos
de descanso, recuperacion y equilibrio entre la vida laboral y personal pueden incidir de
manera especifica en aspectos del desempeio relacionados con la interaccion social, la
conduccion de equipos y la regulaciéon emocional, aun cuando no impacten de forma
directa en el desempefio global.

RECOMENDACIONES

En base a los resultados que se analizaron en el presente trabajo, se proponen las
siguientes recomendaciones:

Implementar programas permanentes de evaluacion y seguimiento del riesgo psicosocial,
ya que, la evaluacion periddica permitira identificar de manera temprana cambios en la
percepcion de riesgo y prevenir posibles afectaciones futuras al bienestar del personal y
al desempeno organizacional, considerando la naturaleza dinamica y multifactorial de los
riesgos psicosociales en el entorno laboral.

Disenar e implementar estrategias preventivas especificas dirigidas a las subdimensiones
que presentaron niveles de riesgo medio y alto, tales como acoso laboral, condiciones del
trabajo, doble presencia laboral-familiar y adiccién al trabajo. Estas estrategias pueden
incluir la elaboracién de protocolos institucionales de prevencion y atencion del acoso, la
mejora de las condiciones fisicas y organizativas del trabajo, asi como la promocion de
politicas de conciliacion entre la vida laboral y personal. De igual manera, se sugiere
fortalecer los espacios de sensibilizacion y capacitacion en riesgos psicosociales, con el
fin de fomentar una cultura organizacional basada en el respeto, el apoyo social y el
cuidado de la salud mental.

Mantener y fortalecer las practicas organizacionales que han favorecido el alto
desempefio laboral, tales como el reconocimiento del cumplimiento de objetivos, la
capacitacion continua, el fortalecimiento del liderazgo y la promocion del trabajo en
equipo. Asi mismo, implementar sistemas de retroalimentacion periddica que permitan al
personal conocer sus fortalezas y areas de mejora, contribuyendo al incremento en el
desempefio y al fortalecimiento del compromiso institucional.
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Desarrollar intervenciones focalizadas en la dimension recuperacion, considerando que
esta present6 relaciones negativas con algunas dimensiones del desempeiio laboral. En
este sentido, resulta pertinente promover practicas organizacionales que favorezcan el
descanso adecuado, la gestion del tiempo, la distribucion equitativa de la carga laboral y
el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estas acciones pueden contribuir a mejorar
la regulacion emocional, la interaccion social y el liderazgo, favoreciendo un desempeno
laboral a largo plazo.

Por ultimo, se recomienda que futuras investigaciones amplien la muestra y consideren
el analisis de variables mediadoras o moderadoras, como el clima organizacional, la
satisfaccion laboral o el compromiso organizacional, con el fin de profundizar en la
comprension de la relacion entre riesgo psicosocial y desempeiio laboral. De esta manera,
se podran generar evidencias que orienten la toma de decisiones institucionales y el disefio
de politicas publicas enfocadas en la promocion del bienestar laboral y la eficiencia
organizacional.
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