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RESUMEN EJECUTIVO

La importancia del riesgo psicosocial en una Institucion de caracter publico, radica en la
influencia directa sobre la salud y el rendimiento sus funcionarios, mismos que desempefian un
papel fundamental en la prestacion de servicios a la sociedad. La investigacion se realiz6 a 229
funcionarios de la Prefectura Ciudadana de Imbabura, 118 trabajadores de la Direccion General de
Vialidad e Infraestructura, y 111 empleados de la Direcciéon General Administrativa, a los cuales
se aplico el “Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales” proporcionado por el
Ministerio del Trabajo — Ecuador. Los resultados obtenidos en términos generales de las dos
direcciones evaluadas, mostraron un 33,60% de factores de riesgo psicosocial bajo, un 63,30% de
factores de riesgo psicosocial medio y 3,10% de factores de riesgo psicosocial alto, dichos
resultados indican que existe un porcentaje considerable que se encuentra bajo condiciones
favorables en el trabajo, sin embargo, existe un porcentaje significativo que presentan dificultades
en el entorno laboral, aunque no revelan niveles alarmantes. Mediante la identificacion de los
principales “factores de riesgo psicosocial” que estan afectando el rendimiento laboral, se
encuentran: carga y ritmo de trabajo, liderazgo, organizacion del trabajo, condiciones del trabajo,
y, margen de accion y control. Por lo tanto se crea la propuesta de un “Plan de Prevencion de
Riesgos Psicosociales”, mismo que plantea actividades que permitan mitigar aquellos factores que
se encontraron en la categoria “riesgo alto”’; consecutivamente, para la categoria “riesgo medio”,
se propuso medidas preventivas que permitan evitar la generacion de problemas en la salud de los
funcionarios a futuro, y, para la categoria “riesgo bajo”, se cre6 actividades que ayudaran a la
realizacion de un constante control, que permitan mantener el equilibrio y los aspectos positivos
presentes en el entorno laboral, y con la finalidad de mejorar las condiciones laborales de los

funcionarios.

Palabras Clave: riesgo psicosocial, factor de riesgo psicosocial, dimension, salud ocupacional,

clima laboral, Ministerio del Trabajo del Ecuador.
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ABSTRACT

The importance of psychosocial risk in a public institution lies in its direct influence on the
health and performance of its employees, who play a fundamental role in providing services to
society. The research was conducted on 229 employees from the Citizen Prefecture of Imbabura,
including 118 workers from the General Directorate of Roads and Infrastructure and 111 employees
from the General Administrative Directorate, to whom the “Psychosocial Risk Assessment
Questionnaire” provided by the Ministry of Labor — Ecuador was applied. The overall results from
the two evaluated directorates showed 33.60% of low psychosocial risk factors, 63.30% of medium
psychosocial risk factors, and 3.10% of high psychosocial risk factors. These results indicate that
a considerable percentage is under favorable working conditions; however, a significant percentage
faces difficulties in the work environment, although they do not reveal alarming levels. Through
the identification of the main "psychosocial risk factors" affecting job performance, the following
were found: workload and pace of work, leadership, organization of work, working conditions, and
scope of action and control. Therefore, a proposal for a “Psychosocial Risk Prevention Plan” is
created, which outlines activities to mitigate the factors found in the "high risk" category.
Subsequently, for the "medium risk" category, preventive measures were proposed to avoid
generating health problems for employees in the future. For the "low risk" category, activities were
designed to facilitate ongoing monitoring, allowing for the maintenance of balance and positive

aspects in the work environment, with the aim of improving the working conditions of employees.

Keywords: psychosocial risk, psychosocial risk factor, dimension, occupational health, work

environment, Ministry of Labor of Ecuador.
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I. INTRODUCCION
A. Problematica

A fines del siglo XX, los movimientos sindicales y el progreso colectivo di6 inicio al auge
de los riesgos psicosociales [1]. Estos se definen como: “todos aquellos factores presentes en el
ambiente laboral, que llegan a perjudicar tanto al bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores, ademas del desempefio y excelencia laboral” [2].

La relevancia del riesgo psicosocial en una entidad publica radica en su influencia directa
sobre la salud y el rendimiento de los funcionarios, quienes son los responsables de dar prestacion
de servicios a la comunidad; se debe abordar de manera adecuada este tipo de riesgo, con el fin de
asegurar la eficiencia y los altos estandares en la prestacion de servicios gubernamentales, ademas,
la correcta gestion de estos factores contribuye a la imagen institucional, fortaleciendo la reputacion
y percepcion publica de la entidad [3].

Los funcionarios de esta Instituciéon enfrentan diariamente diversos factores de riesgo
psicosocial inherentes a sus labores, mismos que inciden en su capacidad para desempefarse
eficientemente, generando como consecuencia un ambiente laboral no apto para realizar las
actividades durante toda su jornada [4].

Mediante un andlisis realizado afios atrds por la Direccion General Administrativa, se
identifico que: “la calidad de liderazgo tiene un 33% de funcionarios que estdn expuestos a la
situacion desfavorable, 32% en situacion intermedia y 35% en situacion favorable” [5].

En funcién al andlisis presentado, se establece que existe una carencia en cuanto a las
relaciones interpersonales entre compafieros, por lo que se ha establecido como un factor
determinante que contribuye a la creacion de un ambiente laboral inadecuado, que afecta al
bienestar de los trabajadores, comprometiendo la eficacia del desempefio en sus tareas [5].

Ademas, la constante carga de responsabilidades que recae sobre los funcionarios sin el
adecuado respaldo y colaboracion no solamente incide en su rendimiento laboral, sino que también
podria tener consecuencias directas en su salud [5].

Resulta fundamental proponer soluciones que promuevan un escenario profesional 6ptimo,
caracterizado por interacciones humanas constructivas y un adecuado nivel de soporte, que

promuevan la prevencion de posibles afecciones a la salud.
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B. Justificacion

Un entorno de trabajo saludable implica crear un escenario accesible que reconozca las
capacidades y habilidades individuales, reduciendo al minimo los desafios entre trabajadores,
ademads, debe ofrecer herramientas que permitan prevenir enfermedades [6].

La investigacion esta enfocada en la valoracion de riesgos psicosociales, ayudando a
identificar con mejor claridad todos aquellos factores de riesgo que pueden presentarse en la
Institucidn, aportando con el proposito de erradicarlos o atenuarlos, estableciendo asi acciones de
prevencion que demuestren conveniencia, asimismo, se tratard de potenciar todos los pardmetros
laborales del personal de la Institucion [7].

La institucion para detectar la existencia de riesgos psicosociales debe tomar en
consideracion determinados indicadores como son:

e Bajo rendimiento de los funcionarios sin algin motivo [8].
e Existencia de un ambiente laboral alterado [8].
e Aumento del absentismo laboral, entre otros [8].

En varias ocasiones los mismos funcionarios son los encargados de identificar y reportar la
presencia de algin problema, esta informacion suele ser transmitida a la organizaciéon mediante los
delegados del Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional [8].

El Acuerdo Ministerial No. 082 en su Art. 9, dispone que las organizaciones y entidades
tanto del sector publico como privado, que posean mas de diez trabajadores, estaran obligadas a
establecer un “programa de prevencion de riesgos psicosociales” que incluirda medidas que
promuevan una cultura de no discriminacion e igualdad de oportunidades en el espacio de trabajo
[9].

Segin el COOTAD en su Art. 40, establece que los GADs Provinciales son entidades
juridicas de indole publica, que operan con autonomia; estan conformados por areas como
participacion ciudadana, elaboracion de leyes, supervision y administracion ejecutiva, de acuerdo
con lo estipulado en el presente Codigo, para el desempeiio de sus responsabifiidades y
competencias [10].

El Acuerdo Ministerial Nro. 244 en su Art. 3, establece: defender y fomentar la garantia
integral de derechos primordiales de los funcionarios, en consonancia con la normativa ecuatoriana

y los convenios internacionales de derechos humanos ratificados por el Estado, con el proposito de
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prevenir la discriminacién, mobbing o cualquier forma de violencia dirigida hacia las mujeres en
el contexto laboral &mbito laboral, de forma justa e igualitaria [11].

Este tipo de entidades al estar vinculados a la sociedad, deben estar atentos al ambito
psicosocial, es decir, debido a su autonomia en la gestion de toma de decisiones, es fundamental
que sus funcionarios tomen conciencia acerca de esta tematica, para asi garantizar un entorno
laboral saludable que contribuya al buen ejercicio de sus funciones y competencias en cuanto a la
participacion ciudadana, legislacion, fiscalizacion y ejecucion [11].

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion, aportard conocimientos acerca de riesgos
psicosociales, mediante la aplicacion de cuestionarios, mismos que permitirdan tener un mejor
enfoque en cuanto a la tematica presentada.

C. Objetivos
1) Objetivo General:

Elaborar un plan de prevencion de riesgos psicosociales, para mejorar el ambiente laboral
y salud de los funcionarios.
2) Objetivos Especificos:

e Plantear el marco teodrico de la investigacion, recopilando informaciéon mediante fuentes
bibliograficas que tengan relacion con riesgos psicosociales presentes en el entorno laboral,
permitiendo asi el apoyo a esta investigacion.

e Realizar un andlisis de la situacion actual del personal, identificando asi los riesgos
psicosociales a los que se encuentran expuestos.

e Proponer un plan de prevencion de riesgos psicosociales para mejorar las condiciones
laborales.

D. Alcance
La presente investigacion se centrard en la elaboracion de un plan de prevencion de riesgos
psicosociales en la matriz ubicada en la ciudad de Ibarra, en la Direccion General de Vialidad e

Infraestructura y Administrativa que cuenta con 255 funcionarios en total, los cuales cumplen una

jornada laboral de 08h00 a 16h45.
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II. MARCO TEORICO

A. Antecedentes

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal localizado en la provincia de
Sucumbios, Hernandez [4], desarroll6 un proyecto cuyo objetivo fue analizar los factores
de riesgo psicosocial, comprometiéndose a salvaguardar la salud mental y fisica de los
empleados. Para la obtencién de mejores resultados la investigacion se aplico a todo el
personal que conforma la Institucion; es decir, desde las areas administrativas hasta las
operativas, dando un total de 160 individuos; la metodologia del Ministerio del Trabajo del
Ecuador para evaluar los factores de riesgo psicosocial, reveld que el 11% de los
trabajadores enfrenta un riesgo bajo, el 44% un riesgo medio y el 46% un riesgo alto en
términos globales. Identificando a la categoria de riesgo alto como la mas influyente entre
los factores de riesgo psicosocial en los empleados del GAD Municipal de Sucumbios. Con
la finalidad de controlar este problema se elaboré un Plan de Accion, donde se detallan
medidas correctivas y preventivas, logrando prevenir los efectos negativos, como
accidentes laborales y problemas de salud en los trabajadores [4].

De igual manera en un estudio realizado por Hurtado, Cuenu, Mosquera y Moreno [12],
sefalan que un trabajo satisfactorio no solo da sentido a la vida, sino que también influye
positivamente en la salud, la autoestima, las relaciones interpersonales y el nivel
socioecondmico; mientras que por otro lado un trabajo que sea rutinario y con actividades
agotadoras sin supervision genera un elevado nivel de estrés, conllevando al desarrollo de
varias enfermedades. Los autores dentro de este estudio empezaron con una revision
sistematica de la literatura con la finalidad de identificar los factores que promueven los
riesgos psicosociales y de la salud mental, dando como resultados que es indispensable
estudiar la normatividad aplicada en el entorno nacional e internacional, para entender la
perspectiva que estdn manejando actualmente las entidades nacionales frente a estos
riesgos, y si las medidas tomadas estan siendo efectivas para la prevencion de enfermedades
causadas por los factores de riesgo psicosocial propios de los distintos ambientes laborales
[12].

Medina, Guzman y Moreno [ 13] realizaron una investigacion, que se enfocé en los factores
psicosociales en el &mbito laboral, con el objetivo de identificar y proponer estrategias de

intervencion desde la perspectiva de la terapia ocupacional; el método utilizado fue el
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cualitativo y transversal, bajo el paradigma historico hermenéutico. La investigacion constd
de dos fases: una busqueda documental para identificar documentos relevantes tedricos,
practicos e historicos, y la aplicacion de una encuesta a terapeutas ocupacionales
colombianos acerca de su experiencia en intervenciones de riesgo psicosocial en el trabajo.
La primera fase identificé siete documentos influyentes, en la segunda fase, se validaron 11
respuestas de terapeutas ocupaciones, quienes abordaron aspectos proyectivos y
preventivos frente a riesgos psicosociales laborales, asi como acciones y actividades
efectivas desde su experiencia profesional; se llevd a cabo una triangulacion analitica,
proponiendo estrategias derivadas de la documentacién, respuestas de la encuesta y la
informacion recopiladas. Finalmente, se reconocieron categorias vinculadas a la
promocion, prevencion, fundamentacion tedrica y sustento en el campo de la terapia
ocupacional y los riesgos psicosociales laborales [13].

Vega, Ceballos y Prado [14] mencionan en su trabajo de investigacion que, los riesgos
psicosociales se originan de factores tanto internos como externos a nivel organizacional,
en conjunto con las enfermedades laborales, el objetivo es analizar las diferencias en los
riesgos psicosociales entre empleados ya diagnosticados con una enfermedad laboral y
aquellos que aun estan en proceso de calificacion. Para ello, se plantea realizar un estudio
de caracter mixto y descriptivo, con un enfoque correlacional, centrado en dichos riesgos
en un grupo de 10 trabajadores de una empresa de servicios generales; de los cuales, 3
tienen una calificacion establecida y 7 estan en espera.

Los diagnoésticos incluyen un 40% de casos de sindrome del tunel carpiano, 20%
relacionados con lesiones del manguito rotador, y un 10% de sindrome del tend6n del tensor
de la fascia lata. En cuanto a los resultados cualitativos, se identific6 que el nivel de riesgo
psicosocial oscila entre medio y muy alto. Se concluye que no hay diferencias significativas
en los riesgos psicosociales entre los trabajadores con una calificacion de enfermedad
laboral y aquellos que aun la estdn esperando. Esto subraya la importancia de implementar
un programa especifico que aborde los riesgos detectados [14].

Soliz [15], menciona que, los factores psicosociales han sido ampliamente abordados en la
literatura a lo largo de los afos, tanto empresarios como académicos, se han dedicado a
disefiar estrategias dirigidas a mejorar las condiciones de trabajo, como ofrecer salarios mas

competitivos, proporcionar oportunidades de ascenso, o fomentar una comunicacion mas
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efectiva entre colegas; enfoques mds recientes han sugerido tacticas internas en las
empresas como la implementacion de horarios flexibles, la promocion de estilos de
supervision que fomenten la confianza, la seleccion de personal basada en ciertos rasgos de
personalidad, o la distribucion equitativa de la carga laboral, sin embargo, estas estrategias
enfrentan desafios durante su implementacion, dado que se necesita de inversiones
significativas por parte de las empresas y no garantizan la reduccion del impacto de factores
como ausentismo, abandono, estrés laboral, salud mental, entre otros.

La presente investigacion tiene como objetivo examinar el efecto de factores poco
abordados, como los riesgos psicosociales tanto dentro como fuera del entorno laboral, en
los trabajadores operativos de empresas del sector industrial en Guadalajara, Jalisco.
Mediante el andlisis de la literatura existente, se identificaron los factores de riesgo
psicosocial més destacados segun diversos autores. El estudio de campo llevado a cabo se
clasifica como descriptivo, de corte transversal y con un enfoque no experimental [15].

El proceso metodoldgico, incluyd la identificacion de pilares tedricos y la definicion de un
censo para aplicar las técnicas e instrumentos seleccionados, se administraron a 227
trabajadores, se procedid a sistematizar la informacidn recabada, identificada los factores
de riesgo extralaboral, asi como informacidn sobre ocupacion, caracteristicas

sociodemogréaficas y de salud mental [15].
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B. Base Teorica
1) Trabajo:

Desde la perpsectiva individual, el trabajo se distingue como una actividad necesaria que
las personas realizan para obtener una remuneracion, que ayude a la satisfaccion de demandas
esenciales y alcanzar satisfacciones personales, profesionales o sociales que les resulte gratificantes
[16].

2) Salud:

Seglin la OMS, la salud se define como un nivel de estado de completo equilibrio en los
ambitos fisico, mental y social de un individuo, sin limitarse Unicamente a la carencia de
enfermedades [17].

Anteriormente, la salud solia entenderse como la falta de enfermedad asociada al bienestar
fisico, pero esta perspectiva ha quedado obsoleta debido a que la ciencia médica actual reconoce
la existencia de enfermedades que no son exlcusivamente de naturaleza somatica [18].

3) Seguridad en el Trabajo:

La Seguridad en el Trabajo se especializa en la aplicacion de reglamentos técnicos y
medidas de salud con la intencidon de disminuir riesgos en los entornos laborales; adopta una
perspectiva dinamica al concentrarse en la minimizacion de accidentes y enfermedades en el
trabajo, con la intencion principal de lograr condiciones de salud Optimas en términos personales

como grupales en el contexto laboral [19].

4) Salud Ocupacional:
Esta disciplina se enfoca en optimizar las condiciones laborales y el espacio profesional,
con el proposito de fomentar y mantener el confort integral de los funcionarios, abarcando su salud

fisica, mental y social en cada una de sus tareas [20].

5) Clima Laboral:

(Méndes — Alvarez, 2006) citado en Garbuglia [21] menciona que se refiere al ambito en
una entidad, creado y habituado por cada persona, este entorno se caracteriza por elementos como
metas, estimulo laboral, gestién directiva, monitoreo, proceso de seleccion estratégica, dinamicas
interpersonales y colaboracién, mismos que impactan en la interpretacion, creencias, contribucion

y conducta de los individuos, asi como en su nivel de satisfaccion y desempefio laboral.
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6) Riesgo Laboral:

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en su Art. 4 [22] expone que un “riesgo laboral”
se refiere a la probabilidad de que un trabajador experimente cualquier tipo de afeccion originada
por el trabajo.

7) Tipos de Riesgos Laborales:
A continuacion, en la Fig. 1, se presenta la clasificacion de los seis tipos de “riesgos

laborales”:

Riesgos Fisicos

P \\
Riesgos Riesgos
Psicosociales Quimicos
Riesgos Riesgos
Ergondmicos Biol6gicos
=~ Vd
Riesgos
Mecanicos

Fig. 1. Tipos de Riesgos Laborales.
Nota: Tomado de: Navas [22].

8) Riesgos Psicosociales:
Segtn la OIT mencionado en Ruiz [23] establece que los riesgos psicosociales se refieren
a como el trabajo interactia con el entorno, los factores organizacionales y las caracteristicas
individuales del colaborador, como sus habilidades, requerimientos, cultura y experiencias. Estos
factores pueden impactar en su salud, desempefio y bienestar en el empleo, principalmente a través
de la percepcion que tienen de dichas condiciones.
9) Factores de los Riesgos Psicosociales:
Polanco — Martinez y Garcia — Solarte [24] mencionan que la OIT establece que: los
factores que constituyen los riesgos psicosociales son interacciones entre aspectos laborales,
entorno, satisfaccion, pardmetros organizacionales y aspectos personales del trabajador; esta

interaccion puede afectar la salud, desempefio y realizacion profesional de los trabajadores.
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La Fig. 2, detalla los principales factores que dan lugar a los riesgos psicosociales inmersos

en el ambito laboral:

Factores
o
| | | | |
- . Relaciones s
Condiciones de . Clima . Conflictividad
Empleo Tipa de Conirato Sociolaboral Jeralr_:qryllr;:raessge la Social

Fig. 2. Principales Factores de los Riesgos Psicosociales.
Nota: Adaptado de: Navas [22].
10) Tipos de Riesgos Psicosociales:

En la Fig. 3, seglin Neffa [25] se encuentran representados los principales “riesgos

psicosociales” que pueden presentarse en el espacio de trabajo:

Riesgos Psicosociales

Consumo de Drogas y

Acoso Laboral 4 i i
Estrés Laboral Violencia Laboral Alcohol

"Mobbing"

Fig. 3. Principales Riesgos Psicosociales en el Entorno Laboral.

Nota: Adaptado de: Neffa [25].
11) Acoso Laboral:

De acuerdo con Leymann mencionado en De Miguel Barrado y Prieto [26] establece que
el acoso laboral se define como el contexto en el que un individuo usa repetidamente violencia
psicoldgica fuerte contra otra persona durante mucho tiempo, con la finalidad de destruir las
relaciones de comunicacion de la victima.

El “mobbing” se ha convertido en uno de los riesgos psicosociales mas relevantes en el
espacio de trabajo, dado el incremento de casos reportados en diversas empresas. Esto ha generado
un mayor interés social y una creciente atencion legal, al punto de que ya existen fallos judiciales
que tipifican el acoso en el trabajo como un delito penal [27].

a) Tipos de Acoso Laboral:
El acoso laboral se clasifica en dos tipos: seglin su procedencia y segun la intencionalidad

del acosador. [26]
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En la Fig. 4, se presenta la clasificacion del acoso laboral seglin su procedencia:

Segun su procedencia

Ascendente Descendente Horizontal Mixto

Fig. 4. Acoso Laboral segun su Procedencia.

Nota: Tomado de: De Miguel Barrado y Prieto citado en [28].

En la Fig. 5, segin De Miguel Barrado y Prieto citado en [28] se presenta la clasificacion

del acoso laboral segtn la intencionalidad del acosador.

Segun la intencionalidad
del acosador

Estratégico De Direccion Perverso Disciplinario

Fig. 5. Acoso Laboral segun la Intencionalidad del Acosador.

Nota: Tomado de: De Miguel Barrado y Prieto citado en [28].
12) Estrés Laboral:

De acuerdo con Moreno — Jiménez y Garrosa [29] el estrés laboral se define como las
respuestas tanto fisicas como psicologicas adversas que surgen a medida que las demandas en el
trabajo sobrepasan las habilidades y recursos del empleado.

a) Causas del Estrés Laboral:
El estrés laboral puede generarse por varias causas, por lo tanto en la Fig. 6, segtin el INSST

[30] se ha considerado detallar las principales:

Factores
Estresantes
o
[ | | | 1
Carga y Ritmo Tiempo de Contenido de Relaciones Desempefio de
Laboral Trabajo Trabajo Interpersonales Rol

Fig. 6. Principales Causas "Factores Estresantes" que Provocan el Estrés Laboral.

Nota: Adaptado segun el INSST [30].
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b) Respuesta del Estrés Laboral:
El ser humano frente a una situacion de estrés responde de tres formas distintas, las cuales

se muestran en la Fig. 7:

Fisioldgica Cognitiva Emocional

Fig. 7. Principales Respuestas ante el Estrés Laboral.

Nota: Adaptado segun el INSST [30].

¢) Respuesta Fisiologica:

Se puede describir como la reaccidon concreta y fisica del cuerpo frente a cualquier amenaza,
durante este proceso de adaptacion, el organismo pasa por tres etapas: alarma, resistencia o
adaptacion y agotamiento, conformado lo que se conoce como “Sindrome General de Adaptacion.”
[30]

En la Fig. 8, segun Gil [31] se encuentran plasmadas las tres fases que corresponde a la

respuesta fisiologica que presenta una persona frente al estrés laboral:

Fase de alarma Fase de resistencia Fase de agotamiento

Fig. 8. Respuesta Fisioldgica ante el Estrés Laboral.

Nota: Tomado de: Gil [31].

d) Respuesta Cognitiva:

Denominada como respuesta “psicologica” frente al estrés, mediante la cual se activan una
serie de pensamientos, donde se entrelazan la percepcion, el analisis y valoracion de la situacion
[30].

En la Fig. 9, seguin el INSST [30] se presenta las dos etapas que experimenta una persona

que esta sometida bajo el estrés laboral:

Percepcion Interpretacion y evaluacion

Fig. 9. Respuesta Cognitiva frente al Estrés Laboral.
Nota: Adaptado segun el INSST [30].
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e) Respuesta Emocional:
De acuerdo con varios escritores, la emocion se considera como un resultado de los
procesos cognitivos, aunque otros sugieren que funciona como un antecedente, es posible

identificar dos fases en la Fig. 10, segin el INSST [30]:

Fase inicial

Fases

Fase avanzada

Fig. 10. Fases de la Respuesta Emocional frente al Estrés Laboral.
Nota: Adaptado segun el INSST [30].

f) Consecuencias del Estrés Laboral:

El mencionado “sindrome de burnout” de acuerdo con Ramos citado en [32] hace
referencia a un agotamiento emocional vinculado al &mbito laboral, su interpretacion el espafol
puede expresarse como “estar quemado” o “sindrome de estar quemado por el trabajo”; este
trastorno afectan a trabajadores que mantienen una interaccion directa con individuos,
particularmente en el contexto de servicios humanos.

Como se menciond anteriormente, el sindrome de burnout se presenta como ultima
instancia frente al estrés laboral, por lo tanto, en la Fig. 11, se muestra las etapas por las que pasa

un individuo cuando ha llegado a su limite de su capacidad para mejorar el estrés.

Falta de realizacion personal

Agotamiento emocional Despersonlizacién o cinismo o ineficiencia

Fig. 11. Etapas del Sindrome de Burnout.

Nota: Tomado de: Baldedn, Janampa, Rivera, y Santivafiez [33].
13) Violencia Laboral:

La violencia laboral segtin la OIT, citado en Neffa [25], se trata de un patréon de conducta
que se establece en la interaccion entre dos 0 mas individuos, marcado por una agresividad que se
manifiesta a través de insultos, amenazas, ataques, degradacion, perjuicio o dafio hacia una persona
en el contexto de su trabajo, o como consecuencia directa de este, teniendo efectos negativos en la

salud.
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La OMS, en su informe mundial del afio 2002 acerca de la violencia y salud, define como
“violencia ocupacional”, a todos aquellos incidentes donde trabajadores son objeto de injusticias,
intimidaciones o agresiones en situaciones afines con sus tareas [34].

a) Tipos de Violencia Laboral:

La violencia laboral como se menciond anteriormente se refiere a cualquier acto que cause

dafio o malestar a una persona, por lo tanto, en la Fig. 12, se presenta las tres formas de violencia

que puede presentarse en el &mbito laboral:

Tipos de violencia laboral

Fisica Verbal Acoso Sexual

Fig. 12. Tipos de Violencia en el Trabajo.
Nota: Tomado de: Neffa [25].

b) Violencia Fisica:

Intentos de golpear, empujar, amenazar con algun objeto con la intencion de hacer dalo
fisico, dar patadas, arafiar, morder, entre otras [25].

¢) Violencia Verbal:

Utilizaciéon de palabras hirientes, insultos, amenazas, utilizar expresiones verbales con el
proposito de dafiar a la persona [27].

d) Acoso Sexual:

Cualquier forma de violencia que ocasiona un acercamiento de indole sexual en los
trabajadores de una organizacion, que no es deseada por la persona afectada, provocando un
ambiente laboral intimidatorio y humillante [35].

e) Consecuencias de la Violencia Laboral:

Es crucial destacar que las consecuencias negativas de este problema pueden ser variadas,
incluyendo efectos adversos en el bienestar fisico y psicologico de los empleados, generacion de
un clima laboral nocivo, incremento en el ausentismo y giro de personal, reduccion del rendimiento

laboral, mayores costos para la organizacion y deterioro en la cultura organizacional.



34

Abordar y prevenir la violencia en el trabajo es clave para asegurar un espacio laboral que

garantice seguridad y bienestar [27].
14) Consumo de Drogas y Alcohol:

El consumo y dependencia de sustancias como las drogas y el alcohol produce impactos
perjudiciales a largo plazo en los resultados de las empresas y organizaciones; para los empresarios,
esto se traduce en cuestiones de seguridad que impactan directamente a la entidad, generando altas
tasas de ausentismo, accidentes, enfermedades laborales, por lo que esta situacion incrementa los
costos, reduce la productividad y conduce a una reduccion de la competitividad [25].

a) Causas:

Las circunstancias laborales estresantes, la presion excesiva y factores ambientales
adversos pueden propiciar el consumo adictivo de drogas en el trabajo, la precariedad de las
instalaciones, la contaminacion ambiental y las condiciones climaticas extremas contribuyen en
varias ocasiones; en varias ocasiones, el consumo se relaciona con la busqueda de alivio emocional,
mejora del &nimo y facilitacion de relaciones sociales [25].

b) Consecuencias:

Generan problemas laborales que incluyen baja productividad, ausentismo, cambio de

actitudes, discusiones frecuentes, cambios abruptos de humor, ataques de ira y violencia verbal o

fisica hacia colegas y superiores [25].
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C. Base legal

Con la finalidad de respaldar los fundamentos legales de la investigacion, la normativa
actual sobre “Seguridad y Salud en el Trabajo”, indica que las organizaciones deben tomar en
cuenta para cumplir con la prevencion de riesgos asociados a factores psicosociales que afectan al
personal, los detalles se muestran en la Fig. 13, de acuerdo con la Constitucion de la Republica del

Ecuador [36]:

01. Constitucion de la Republica del
Ecuador

.

02. Tratado y Convenios Internacionales

03. Leyes Organicas

04. Leyes Ordinarias

[ 05. Normas Regionales y Ordenanzas )
Distritales

06. Decretos y Reglamentos

07. Acuerdos y Resoluciones

08. Demas Actos y Decisiones de los
Poderes Publicos

Fig. 13. Orden jerarquico de las normas de la Republica del Ecuador.

Nota: Adaptado seglin: la Constitucion de la Republica del Ecuador [36].

1) Constitucion de la Republica del Ecuador (2008):

El Art. 326, numeral 5, establece el derecho de cada individuo a llevar a cabo sus
actividades en un ambiente apropiado que asegure su estado fisico, integridad, seguridad, higiene
y confort [36].

2) Decision 584 (2004):

En el Capitulo II, Articulo 11 de la Decision 584, se establece la obligacion de implementar
medidas destinadas a minimizar los “riesgos laborales” en todos las areas de trabajo, para alcanzar
este proposito, se enfatiza en la implementacion de directrices relacionadas con los “Sistemas de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo”, considerandolos parte de la responsabilidad social

y empresarial [37].
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3) Codigo del Trabajo Ecuatoriano (2005):

En el Capitulo III, Art. 38 del Codigo del Trabajo se establece que los “riesgos” del trabajo
deben ser gestionados por el empleador; si un trabajador resulta lesionado por estos “riesgos”, el
empleador esta obligado a compensarlo segun lo estipulado en dicho Cddigo, a menos que el IESS
ya haya concedido dicha indemnizacién [38].

En el Art. 42, Capitulo IV, se establece la responsabilidad del empleador, segin el Numeral
2, de crear y mantener las instalaciones laborales, como industrias, centros de trabajo, oficinas y
otros espacios de trabajo, siguiendo las medidas de prevencion, seguridad e higiene laboral, asi
como otras normativas y regulaciones; igualmente, destaca la importancia de tener en cuenta las
normativas que aseguran la movilidad adecuada de los individuos con capacidades diferentes [38].

Asimismo, el Numeral 3 establece la obligacion de compensar a los trabajadores por los
“accidentes laborales” y “enfermedades profesionales” que pudieran sufrir, con la excepcion
contemplada en el Art. 38 de esta normativa [38].

4) LOSEP — Articulo 23 (2010):

La LOSEP en su Articulo 23, literal 1, prescribe: desenvolver sus funciones en un ambiente
propicio que asegure su bienestar, seguridad, salud, higiente e integridad, esto significa que tiene
como finalidad garantizar la eficiencia, transparencia y excelencia en la entrega de prestaciones
gubernamentales, y procura crear una base normativa para la administracién del personal en el
ambito gubernamental del Ecuador [39].

5) Decreto Ejecutivo 255 (2024):

En el Titulo I, Articulo 1 del Decreto Ejecutivo 255, establece: el objetivo de fomentar un
enfoque preventivo y de cuidado en términos de “Seguridad y Salud en el Trabajo”; ademas de
mejorar las leyes mediante la creacion de politicas publicas y medidas que mejoren la “Seguridad
y Salud en el Trabajo en el entorno laboral [40].

En el Articulo 10, numeral 2 y 5, Capitulo I, Titulo III, establece que la autoridad sanitaria
nacional, dentro de sus competencias y atribuciones constitucionales, legales, y en linea con la
politica vigente, tiene la facultad de:

e Numeral 2: desarrollar estrategias intersectoriales para potenciar las circunstancias
laborales, y prevenir el deterioro de la salud del personal debido a la presencia de

factores de riesgo en el lugar de trabajo [40].
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e Numeral 5: ofrecer educacion, capacitacion e informacién gratuita tanto a
trabajadores como a empleadores sobre temas relacionados con la salud laboral y
las disposiciones del presente Reglamento [40].
6) Acuerdo Ministerial No. 082 (2017):

El proposito de este acuerdo, segun su Articulo 1, es crear normativas que permitan que
todos tengan la misma posibilidad de inmiscuirse en la contratacion de personal, asegurando
igualdad y evitando la discriminacion en el trabajo, al aplicar medidas para evitar la presencia de
“riesgos psicosociales” [9].

Ademas, en su Articulo 9, del “Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales”, plantea
que en cualquier compafiia y entidad tanto publica como privada que tenga mas de diez
trabajadores, serd obligatorio establecer dicho programa [9].

7) Reglamento Interno de Seguridad y Salud — PCI (2022):

El presente Reglamento establece como “obligaciones generales del empleador”, en su
Articulo 1, literal 1: promover la adecuacion de las laborales y las posiciones laborales segun las
habilidades de los empleadores, considerando su bienestar fisico y mental, asi como aspectos de
ergonomia y otros camcpos vinculados con los diversos “riesgos psicosociales” en el ambito
laboral [42].

En el Capitulo III de acuerdo con el “Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales”,
el Articulo 39 establece que: Medicina Ocupacional y Trabajo Social colaboran con el proposito de
analizar los “riesgos psicosociales” en diversos roles organizativos, especialmente en cargos
directivos y administrativos de alto desempefio, segiin las regulaciones laborales establecidas [42].

Para ello, se tendran en cuenta los siguientes puntos:

e Aspectos de la Organizacion del Trabajo: conflictos, roles ambiguos, horarios
laborales, interacciones personales, problemas de comunicacion, oportunidades de
ascenso, y otros factores que puedan generar conflictos laborales [42].

e Factores del Ambiente Fisico: ruido, vibraciones, iluminacion, temperatura y el
entorno fisico de trabajo que puede influir de manera negativa en la satisfaccion en
el trabajo, bienestar laboral y el desempefio del empleado [42].

o Estresores Relacionados con las Tareas: vinculados a la complejidad o
simplificacion de las tareas en el espacio del trabajo con el fin de perfeccionar el

puesto de trabajo [42].
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III. MATERIALES Y METODOS
A. Descripcion del Area de Estudio
1) Datos Generales:
La Tabla I, presenta los datos generales de la Institucion donde se realizo la presente

investigacion: Prefectura Ciudadana de Imbabura.

TABLA L
DATOS GENERALES

Prefectura Ciudadana de
Nombre de 1a Empresa

Imbabura
Representante Legal Econ. Richard Calderon Saltos
Horario de atencién 08h00 a 16h45 (lunes a viernes)
Numero telefénico (593) 6295 5225
Correo electrénico Info_imbabura.gob.ec
Pagina web https://www.imbabura.gob.ec

Logo de la Prefectura
Ciudadana de Imbabura —

Administracion 2023 — 2027

Nota: Datos generales de la Prefectura Ciudadana de Imbabura [43].
2) Localizacion:

La Tabla II, muestra la localizacion de la Prefectura Ciudadana de Imbabura:

TABLA II.
LOCALIZACION
Pais Ecuador
Region Sierra
Provincia Imbabura
Ciudad Ibarra

Simoén Bolivar 7-44 y Oviedo

Direccion .
esquina

Nota: Localizacion de la Prefectura Ciudadana de Imbabura [43].


https://www.imbabura.gob.ec/

39

SRI - Servicio de
Rentas Internas

3) Ubicacion Geogrdfica:
En la Fig. 14 se muestra la ubicacion geografica de la Prefectura Ciudadana de Imbabura

[43].
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Fig. 14. Ubicacion Geografica de la Prefectura Ciudadana de Imbabura

Nota: Tomado de Google Maps.

4) Mision Institucional:
Fomentar el desarrollo sostenible e inclusivo en la provincia de Imbabura [44].

5) Vision Institucional:
La Prefectura Ciudadana de Imbabura, al 2027, se establece como una entidad innovadora,
eficiente e inclusiva, que lidera el desarrollo sostenible y genera oportunidades de bienestar en la

provincia [44].
6) Objetivos Estratégicos Institucionales:
Establecer una Institucion contemporanea, sélida, eficaz y culturalmente adecuada en

[ ]
términos técnicos y profesionales, con procedimientos flexibles para abordar de manera

oportuna las demandas inherentes a su labor y competencias, receptiva a la innovacion y al
desarrollo de sus habilidades [44].
Mejorar el aprovechamiento de las tecnologias para cumplir con su proposito y alcanzar su

[ ]
vision [44].
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e Fomentar la confianza del publico en las institucionales mediante un enfoque agil, integro
y transparente [44].

e Contribuir a la eliminacién de desigualdades, a la revitalizacién innovadora de la economia
para ajustar y reducir el impacto del cambio climatico, fortaleciendo las capacidades locales
[44].

e [Edificar una provincia productiva, innovadora, dindmica, interconectada e inclusiva, basada
en el trabajo, la equidad, la participacion y la preservacion del entorno [44].

7) Valores Institucionales:
En la Fig. 15, segliin [44] se muestran los valores institucionales que ejerce la Prefectura

Ciudadana de Imbabura:

Honestidad
Solidaridad Inclusién
Enfoque de Trabajo en
Derechos Equipo

Fig. 15. Valores Institucionales que cumple la Prefectura Ciudadana de Imbabura.

Nota: Adaptado de [44].
8) Politicas de Calidad:

e Institucion proxima a la comunidad, que brinda atencidn 4gil y oportuna a sus necesidades;

e (Constante innovacidn tecnologica para adaptar sus capacidades y funcionamiento a las
demandas de la provincia;

e Comprometida con la construccion de una provincia que garantice igualdad de

oportunidades y derechos, ademads de cuidar el medio ambiente [44].



9) Organigrama Estructural:

A continuacion, en la Fig. 16, se presenta la estructura organizacional de la Prefectura Ciudadana de Imbabura [43].

I Conseio Provincial
I Prefectura Provincial
L
I Vicenrefectura Provincial

Chachimbiro

Empresa Publica Santa Agua de
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L Direccion General L Direccion General
Direccion General . ., . L . L Direccion General .
. Direccion General de Desarrollo Direccion General Direccion General ., de Género y
de Vialidad e N . . . L. . de Cooperacion
de Fiscalizacion Econémico y de Planificacion de Ambiente Derechos
Infraestructura g para el Desarrollo
Recursos Hidricos Humanos
| | | |
| 1 |
Su}édtetigcién de Sul?direg({ién de Ciieesion @ Subdire?cifin de ik Fraitn ak Subdireccién Subdi(ll'eccién Subdireccion Comisaria Subdirfaccién Subdirecci:(m
stu ios 'y Ejecucion de Fiscalizacion Vial Emprendlmgrmto © Recursos Hidricos ‘de y ik 'de > Ambiental de Geneljo de Derechos
Disefios Infraestructura Innovacion Planificacion Participacion Planificacion “Warmi Humanos
Institucional Ciudadana Territorial Imbabura"
Procuraduria Direccion de
Sindica Comunicacion
Estratégica
Subprocuraduria
Sindica

Direccion General
Administrativa

Direccion de
Contratacion Publica

Subdireccion de
Talento Humano

Subdireccion de
Tecnologias de la
Informacion

Direccion General
Financiera

———

Contabilidad Tesoreria

Secretaria General y
Atencion a la
Ciudadania

Prosecretaria

Fig. 16. Organigrama estructural de la Prefectura Ciudadana de Imbabura.




10) Mapa de Procesos:

Clientes

A continuacion, en la Fig. 17, se visualiza el mapa de procesos de la Prefectura Ciudadana de Imbabura [43].

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE IMBABURA
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Procesos Gobernantes

Consejo Provincial: Funcion Legislativa y de Fiscalizacion

Prefectura: Funcion Ejecutiva Provincial

!

Procesos Agregadores de Valor

- Direccion . ., Direccion . ., Direccion . ., Direccion
Direccion Direccion Direccion
General de General de General de General de
. . General de General de General de i
Vialidad e Fiscalizacion Desarrollo Planificacién Recursos Ambiente Cooperacion
7 , . - .
Infraestructura Econémico Hidricos Internacional
Procesos Habilitantes
Nivel de Asesoria Nivel de Apoyo
Direccion . ., . ., . .y Direccion Secretaria
, Direccion Direccion Direccion
Procuraduria General General de General y
. . General General General de , .,
Sindica Comunicacioén .. . . . Tecnologias de Atencion a la
L. Administrativa Financiera Talento Humano ., . )
Estratégica la Informacion Ciudadania

Servicio a la poblacién imbaburefia

Fig. 17. Mapa de procesos de la Prefectura Ciudadana de Imbabura.
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B. Identificacion de Actividades
En la Tabla III, se presenta las “atribuciones y responsabilidades” que cumple la Direccion

General de Vialidad e Infraestructura en la Prefectura Ciudadana de Imbabura.

TABLA III.
ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Brindar asesoria al Prefecto, autoridades y funcionarios de la Institucion
dentro de su area de competencia.

e Encargarse de dirigir, elaborar, coordinar y evaluar el Plan Operativo
Anual y Plan Anual de Compras de la Direccion.

e Liderar la formulacion del Plan Vial Provincial y Plan Operativo

Plurianual de Vialidad.
e  Supervisar la elaboracion de proyectos de preinversion.

e Supervisar los procesos de contratacion de obras, consultorias y servicios
conforme a la OSNCP.

e Coordinar el plan de renovacion de maquinaria, vehiculos pesados,
equipos y herramientas de la Direccion General de Vialidad e

Infraestructura.
e Dirigir y supervisar la ejecucion de obras por administracion directa.

e Ejercer cualquier otra atribucion o responsabilidad delegada por el

Prefecto dentro de su area de competencia.

Nota: Atribuciones y responsabilidades — Direccion General de Vialidad e Infraestructura [43].
En la Tabla IV, se muestra los “productos y servicios” que cumple la Direccion General de
Vialidad e Infraestructura en la Prefectura Ciudadana de Imbabura.

TABLA IV.
PRODUCTOS Y SERVICIOS

e Plan Vial Provincial actualizado.
e Plan Operativo Plurianual de Vialidad.

e Estudios de proyectos de preinversion

aprobados conforme al Plan Operativo Anual.

e Informes de avance sobre la implementacion

del Plan Operativo Anual de Vialidad.

Nota: Productos y servicios — Direccion General de Vialidad e Infraestructura [43].
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En la Tabla V, se presenta las “atribuciones y responsabilidades” que cumple la Direccion

General Administrativa en la Prefectura Ciudadana de Imbabura.
TABLA V.
ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Ofrecer asesoramiento dentro de su area de competencia al Prefecto, autoridades y
funcionarios de la Institucion.

e  Supervisar, desarrollar, coordinar y evaluar tanto el Plan Operativo Anual como el Plan Anual
de Compras de la Direccion.

e Formular propuestas de politicas, normativas e instrumentos pertinentes a su area de
competencia.

e Planificar, dirigir y supervisar las actividades administrativas del personal, materiales y
tecnoldgicos de la Institucidon, conforme a las politicas y regulaciones establecidas por la
autoridad competente y leyes aplicables.

e Coordinar los procesos de movilidad del personal y procedimiento disciplinarios de acuerdo
con la normativa vigente.

e Autorizar planes, programas y proyectos pertinentes a su area de competencia.

e Coordinar la contratacion de seguros para los activos de la entidad.

e Supervisar y garantizar el cumplimiento de las actividades del personal de la Direccion.

Nota: Atribuciones y responsabilidades — Direccion General Administrativa [43].
En la Tabla VI, se muestralos “productos y servicios” que cumple la Direccion General
Administrativa en la Prefectura Ciudadana de Imbabura.

TABLA VL
PRODUCTOS Y SERVICIOS

e  Plan Operativo Anual de la Direccion.

e Plan Anual de Compras de la Direccion.

e Politicas, normas e instrumentos para la gestion del talento
humano, asi como los recursos materiales y tecnolégicos.

e Planes, programas y proyectos para la administracion del talento

humano, recursos materiales y tecnoldgicos.
e  Seguros de los bienes de la entidad.
e Informes técnicos de los procesos de régimen disciplinario.
e Expedientes administrativos que genera la Direccion.

e Informes solicitados en el ambito de sus competencias.

Nota: Productos y servicios — Direccion General Administrativa [43].
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C. Poblacion Total y Muestra
1) Poblacion Total:
En la Tabla VII, se detalla los trabajadores que laboran en la Prefectura Ciudadana de

Imbabura, y que se tomaron en cuenta como poblacion en el presente trabajo de investigacion:

TABLA VII.
POBLACION TOTAL
Nro. de
Nro. Direcciones — Prefectura Ciudadana de Imbabura
trabajadores
1 Direccion General de Vialidad e Infraestructura 123
2 Direccion General Administrativa 132
TOTAL 255

Nota: Total de Trabajadores que Desempafian sus Labores a Tiempo Completo [43].

En la Tabla VIII, se muestra la clasificacion de los trabajadores de la Direccién General de

Vialidad e Infraestructura y Administrativa de acuerdo con su género.

TABLA VIIL
TRABAJADORES SEGUN SU GENERO

Género Cantidad
Masculino 218
Femenino 37
Total 255

Nota: Total de Trabajadores segun su Género [43].
2) Muestra:

Para la determinacion adecuada de la muestra, se decidié emplear el muestreo probabilistico
estratificado, esto implico dividir la poblacion en dos estratos, en este caso el estrato uno vendria
a ser la Direcciéon General de Vialidad e Infraestructura, y el estrato 2, la Direccion General
Administrativa, esto se debe a que las dos direcciones cumplen funciones en la Institucion, pero
cada una de ellas tienen responsabilidades completamente diferentes como se menciond en la
identificacion de actividades. Posteriormente se aplic6 el muestreo aleatorio simple,
especificamente la formula de Yamane, utilizada para una poblacion finita.

En la Tabla IX, se visualiza los estratos en los que fue divida la poblacion total mencionada

anteriormente.
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TABLA IX.
POBLACION TOTAL DIVIDIDA EN ESTRATOS

Estrato 1 Estrato 2
Direccion General de Vialidad e Direccion General
Infraestructura Administrativa

Nota: Muestreo Probabilistico Estratificado.
3) Calculo de la Muestra:

El célculo de la muestra para cada uno de los estratos, se efectué mediante la formula de
Yamane (1); esta formula se encuentra disefiada para ajustar el tamafio de la muestra de acuerdo
con el tamafio total de la poblacién, lo que es util cuando se trabaja con poblaciones finitas, como
es el caso de una Institucion Publica con un niamero fijo de funcionarios. [44]

N
TTTENX (B)? (1)

En la Tabla X, se presenta las abreviaturas de la formula del célculo de la muestra para
poblacion finita.

TABLA X.
ABREVIATURAS DE LA FORMULA DE YAMANE

Abreviatura Definicion
n Tamaiio de muestra buscado.
N Tamario de la poblacién o universo.
e Grado de error esperado. (expresado en decimal)

Nota: Abreviaturas de la Formula de Yamane [44].

a) Cdlculo de la Muestra — Estrato 1:
A continuacion, se calcula la muestra del estrato 1 — Direccidon General de Vialidad e
Infraestructura.
Teneniendo como datos:
N=123
e=3%=0,03
Aplicando la formula (1), calculamos:

B 123
14123 x (0,03)2

n
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123
"~ 1,1107

n=110,74 = 111

n

n = 111 trabajadores
b) Cadlculo de la Muestra — Estrato 2:
A continuacion, se calcula la muestra del estrato 2 — Direccion General Administrativa.
Teniendo como datos:
N=132
e=3%=0,03
Aplicando la formula (1), calculamos:

~ 132

14132 x (0,03)2
132

~1,1188

n=11798 ~ 118

n

n

n = 118 trabajadores
Por lo tanto, se ha determinado que del estrato 1, que corresponde a la Direccion General
de Vialidad e Infraestructura se tomard una muestra de 111 trabajadores; por otro lado, del estrato
2 correspondiente a la Direccion General Administrativa, se seleccionard una muestra de 118
trabajadores, esta distribucion permitira obtener datos representativos de ambas direcciones para
el analisis de la investigacion.
En la Tabla XI, se muestra los hallazgos del calculo de la muestra para la evaluacion de

riesgos psicosociales:
TABLA XI.
MUESTRA CALCULADA

Estratos Direccion Muestra

Direccion General Vialidad e
Estrato 1 111
Infraestructura

Estrato 2 Direccion General Administrativa 118

Nota: Muestra Calculada para el Estudio.
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Para la seleccion del género, se consider6 la cantidad existente por cada direccion. Debido a la
disparidad de género existente, se decidio incluir a todas las mujeres en el estudio, ya que no
existe un numero igualitario tanto de hombres como de mujeres en cada direccion.
En la Tabla XII, se observa el nimero de trabajadores de acuerdo con su género de la

Direccion General de Vialidad e Infraestructura y Administrativa:
TABLA XII.
TRABAJADORES SEGUN SU GENERO PARA EL ESTUDIO
Género Cantidad

Masculino 192

Femenino 37

Total 229

Nota: Trabajadores segiin su Género.
D. Enfoque y Tipo de Investigacion

Este estudio de investigacion adoptd un enfoque cuantitativo al recopilar datos mediante un
cuestionario, permitiendo determinar el porcentaje de “factores de riesgos psicosociales” presentes
en los trabajadores.

E. Tipo de Investigacion

Se se utiliz6 algunos tipos de investigacion para realizar este trabajo de investigacion, entre
los cuales estan:

Investigacion documental: se fundamentd en la recoleccion de datos e informacion
provenientes de diversos recursos documentales, asi como el uso de las leyes relevantes en el
campo de estudio; esta metodologia posibilitd alcanzar una compresion mas solida y detallada de
los objetivos planteados para la investigacion.

Investigacion de campo: permitio sumergirse profundamente en las actividades de la
Institucion, lo que posibilitd una cercania al comportamiento de los trabajadores involucrados en
el estudio; posteriormente se implementaron técnicas de recopilacion de datos para realizar el
analisis correspondiente.

F. Técnicas e instrumentos
1) Técnicas de Investigacion:

Entrevista: se preparé una serie de preguntas, mediante una guia de entrevista, para

recolectar informacidn necesaria previa a la ejecucion del “cuestionario de riesgos psicosociales”.

Las preguntas fueron planteadas al Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional de la Institucion, misma
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que permiti6 aclarar todas las dudas que surgieron antes de la recopilacion de informacion esencial
para el estudio.

Encuesta: una vez que la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional haya aprobado el
“cuestionario” que se va a aplicar, se establece el modo de aplicacion, en este caso se realiz6 de
forma digital, esta decision se la tom6 con el objetivo de recolectar datos de forma rapida, y para
evitar el uso excesivo de papel.

2) Instrumentos de Investigacion:

Guia de entrevista: se plantearon 5 preguntas puntuales, es decir, se centr6 en la
identificacion de cuestionarios anteriormente aplicados, ademas del “riesgo psicosocial” que se
encuentra predominando en la entidad, la existencia de vias de comunicacion que permitan a los
funcionarios hablar acerca de los problemas que se presenten, las condiciones laborales que pueden
estar afectando negativamente a los funcionarios, y la aplicacion de capacitaciones de prevencion.
Anexo H

La validacién de las respuestas obtenidas se realizdo en base a los datos que fueron
proporcionados de afos anteriores, inspecciones realizadas, y comentarios de los funcionarios
realizados en la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional; este proceso permitié asegurar la
fiabilidad de precision de la informacion, proporcionando una base sélida para la adecuada
seleccion del cuestionario, y para tener una idea de lo que realmente ocurre dentro de la Institucion.

Cuestionario del Ministerio del Trabajo — Ecuador: El MDT, en contribuciéon con el
sector académico, industrias, y entidades tanto publicas como privadas, ha disefiado un formato
preestablecido. Este documento establece una serie de actividades predefinidas que deben ser
implementadas por empresas e instituciones de ambos sectores para ejecutar el “Programa de
Prevencion de Riesgos Psicosociales” [45].

Una de las acciones previstas es la introduccion de la metodologia de evaluacion de riesgos
psicosociales para todos los miembros del personal de una empresa, ya sea publica o privada; para
facilitar este proceso, el MDT, con el respaldo de especialistas en SST y en riesgos psicosociales,
ha creado un cuestionario especifico disefiado para evaluarlos en el lugar de trabajo; en
consecuencia, mediante la aplicacion de este cuestionario, se identificaron y midieron las
circunstancias laborales a las cuales los trabajadores se enfrentan, y pueden desencadenar un riesgo

para la salud. [45]
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A continuacion, se indica el objetivo, alcance y la grupo objetivo del “cuestionario de
evaluacion de riesgos psicosociales” proporcionado por el MDT:

Objetivo: valorar los elementos de riesgo psicosocial que pueden influir en la salud de los
empleados y establecer acciones de prevencion o reduccion de dichos riesgos [45].

Alcance, grupo objetivo: el formulario ha sido creado para ser utilizado por parte de
individuos, entidades legales, tanto empresas de cardcter publico como privado, asi como
instituciones publicas con una plantilla de méas de 10 empleados; aunque el MDT promueve este
cuestionario, no es obligatorio su uso para la evaluacion de riesgos psicosociales, las empresas o
instituciones tienen la libertad de seleccionar otro método de evaluacion que haya sido validado y
demostrada su confiabilidad a nivel nacional o internacional [45].

En la Fig. 18, se muestran los parametros presentes en el cuestionario de evaluacion de

riesgos psicosociales. Anexo A

1. Cargay [

. o 7. Soporte y
Ritmo de 6. Recuperacion
Trabajo Sooio
2. Desarrollo de 5. Organizacion 8. Otros Puntos
Competencias del Trabajo Importantes
[ 4. Margeny
3. Liderazgo Accion y
Control

Fig. 18. Parametros del Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales del MDT.
Nota: Tomado de [45].

En la Fig. 19, se indican los parametros evaluados en la “dimensioén 8: otros puntos

importantes”. 6.6 Dobl
.6. Doble -
8.1. Acoso Presencia — 8'7|'_aE§é$2:|'dad
Discriminatorio (Laboral - Emociongl
Emocional)
8.2. Acoso Condi?:ighes de 8.8. Salud
Laboral Trabajo Autopercibida

8.3. Acoso p— 8.4. Adiccion al
Sexual Trabajo
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Fig. 19. Parametros de la Dimension 8: Otros Puntos Importantes.

Nota: Tomado de [45].
Cada pregunta fue evaluada en una escala del 1 al 4, misma que se encuentra plasmada en
la Tabla XIII:

TABLA XIIIL.
ESCALA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO

Alternativas de Respuesta

1 2 3 4
En Pocode  Parcialmente Completamente
desacuerdo cuerdo de acuerdo de acuerdo

Nota: Alternativas de Respuesta del Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales [45].

Nota: Tomado de [45].

Al final del cuestionario, se incluye un espacio destinado a observaciones y comentarios
adicionales, aunque no es obligatorio llenar.

Una vez concluida la evaluacion, los datos fueron introducidos mediante la herramienta de
tabulacion proporcionada por el MDT, posteriormente, se analiz6 la puntuacion obtenida para
determinar el grado de riesgo a que estan sometidos los trabajadores, tanto en cada dimensién como
de manera global.

G. Operacionalizacion de Variables
La Fig. 19, exhibe las variables de la investigacion, tanto la independiente como la

dependiente:

Variables
I
I I
Independiente Dependiente
Factor de Riesgo Satisfaccion
Psicosocial Laboral

Fig. 20. Variables de la Investigacion.



1) Matriz de Operacionalizacion de la Variable Independiente:

En la tabla XIV, se muestra la matriz de operacionalizacion de la variable independiente de la investigacion.

TABLA XIV.
VARIABLE INDEPENDIENTE
Definicion
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala Instrumentos
operacional
., Carga y ritmo de
Para la evaluacion gy
trabajo.
de los “factores de ! «p»
1” en desacuerdo.
riesgo” se uso el Desarrollo de
Surgen de la interaccion “cuestionario de competencias.
entre varios aspectos del riesgos
trabajo como la psicosociales” que Liderazgo. .
. - . . 2” poco de . .
satisfaccion, condiciones proporciona en Cuestionario de
laborales, entorno MDT, mismo que Margen de accion y acuerdo. evaluacién de
Factor de laboral y caracteristicas cuenta con ocho R control. riesgos
iesgos
Riesgo ersonales de los A ., sicosociales
g P parametros, los Psicosociales Organizacion del P
Psicosocial trabajadores, este ; . version 2018,
. fISIMOS que s¢ trabajo. “3” parcialmente S
conjunto de elementos detallan en el Ministerio del
do influi de acuerdo. Trabaio (45
uede influir . rabajo .
P apartado Recuperacion. jo [45]
notablemente en la salud  «jpdicadores” [45].
y rendimiento de los
. Soporte y apoyo.
trabajadores [24]. p ¥ apoy oy

Otros puntos

importantes.

completamente de

acuerdo.

52
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2) Matriz de Operacionalizacion de la Variable Dependiente:

En la tabla XV, se visualiza la matriz de operacionalizacon de la variable dependiente de la investigacion.

TABLA XV.
VARIABLE DEPENDIENTE
. Definiciéon Definicion . . .
Variable . Dimensiones Indicadores Escala Instrumentos
conceptual operacional
Condiciones Fisicas y/o = “TD” Totalmente
Materiales. en desacuerdo.
. Beneficios Laborales y/o “D” En
Se utiliz6 un _
) ) ) Remunerativos. desacuerdo.
Comprender las  cuestionario de treinta
reacciones y seis preguntas para o ) )
. . . .. Politicas “I” Indeci Cuestionario —
afectivas o evaluar la satisfacciéon ~ Aparicion de L ndeciso.
Administrativas. Escala de
Satisfaccién emocionales de  laboral, que consta de  sintomatologia ) ]
. i . . r satisfaccion
Laboral los empleados siete parametros o0 absentismo Relaciones Sociales. A” De acuerdo.

hacia su trabajo y
el entorno

laboral [46].

evaluables, los
mismos que se
detallan en el apartado

“indicadores” [47].

en el trabajo.

Desarrollo Personal.

“TD” Totalmente

en desacuerdo.

Desempeiio de Tareas.

Relacion con la

Autoridad.

laboral (Sonia

Palma) [47].
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
A. Aplicacion del Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Previo a la aplicacion del “cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales”, se realizo
una reunion informativa con el subdirector de Talento Humano para comunicar a los funcionarios
de la Prefectura Ciudadana de Imbabura sobre la importancia y el método de valoracion en el
ambito laboral; la investigacion se centro en dos direcciones de la Institucion, la Direccion General
de Vialidad e Infraestructura y Administrativa, misma que se realizé dentro del horario laboral y
garantiz6 que los funcionarios pudieran cumplir con sus cargos profesionales sin descuidos.

La aplicacién del cuestionario se ejecutd de forma digital a la muestra de estudio, los 229
funcionarios de las dos direcciones, incluyendo tanto hombres como mujeres.

Este enfoque metodolégico perimitd recopilar datos de manera eficiente y completa,
sentando las bases para una evaluacion adecuada de los “riesgos psicosociales” existentes en el
area de trabajo, ademas, al hacer uso de herramientas digitales, se optimizo6 la recoleccion y analisis
de datos, lo que proporcioné resultados mas precisos y ttiles para la implementacion de medidas
pereventivas e intervencionales adecuadas.

El cuestionario, se evalu6 mediante la escala de Likert (1 a 4), siendo “1 en desacuerdo”,
“2 poco de acuerdo”, “3 parcialmente de acuerdo” y “4 completamente de acuerdo” [45].

B. Analisis de Resultados

Para el analisis posterior a la evaluacion se utilizo la “herramienta para el analisis de
resultados” proporcionada por el MDT, misma que se encuentra disefiada en Microsoft Excel; este
recurso incuye multiples hojas de calculo, que incluyen un repositorio de datos en la cual se
ingresan los cualitativos y cuantitativos de cada cuestionario, asi como una hoja de tabulacion que
asigna un puntaje numérico indicando el “nivel de riesgo (bajo, medio o alto)”, ademas, la
herramienta ofrece hojas especificas que muestran los resultados de cada dimension evaluada y
generan graficos que facilitan la visualizacion de resultados.

C. Interpretacion de Resultados

Los datos fueron recopilados desde el 11 de marzo hasta el 15 de marzo del afio 2024,

abarcando un periodo de cinco dias consecutivos para responder el cuestionario; la evaluacion se

desarrollo en la Provincia de Imbabura.
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A continuacidn, se muestra los datos generales recopilados de las dos direcciones evaluadas
mediante el cuestionario.
En la Fig. 21, se visualiza el nimero total de trabajadores tanto del area administrativa y

operativa.

= Administrativa = Operativo

Fig. 21. Gréfico: Area de Trabajo.

En la Fig. 22, se visualiza el nivel méas alto de instruccion de los trabajadores tanto de la

Direccion de Vialidad e Infraestructura y Administrativa.

22

H Bachillerato u Cuarto Nivel = Educacion Bésica
 Educacién Media m Técnico / Tecnoldgico m PHD

H Egresado m Tercer Nivel = Ninguno

u Otro

Fig. 22. Grafico: Nivel de Instruccion.
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En la Fig. 23, se observa la antigiiedad/afios de experiencia de los trabajadores tanto de la

Direccion de Vialidad e Infraestructura y Administrativa.

m(0-2 afios ®11-20 afios = 3-10 afios = Igual o superior a 21 afios

Fig. 23. Grafico: Afios de Experiencia.

En la Fig. 24, se observa la edad del trabajador — servidor, tanto de la Direccion de Vialidad

e Infraestructura y Administrativa.

16 - 24 afios m 25 - 34 afios
=35 - 43 afos 44 - 52 afios

= |gual o superior a 53 afios

Fig. 24. Grafico: Edad del Trabajador.
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En la Fig. 25, se visualiza autoidentificacion étnica, tanto de la Direccion de Vialidad e

Infraestructura y Administrativa.

H Afro - ecuatoriano  ® Indigena = Mestizo/a = Montubio/a

Fig. 25. Gréfico: Autoidentificacion Etnica.

En la Fig. 26, se observa el sexo del trabajador, tanto de la Direccion de Vialidad e

Infraestructura y Administrativa.

m Mujer = Hombre

Fig. 26. Grafico: Sexo del Trabajador.
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1) Andalisis de Resultados — Direccion General de Vialidad e Infraestructura:

A continuacidon, se expone los resultados recopilados de los datos generales del
“cuestionario de riesgos psicosociales” aplicados en la Direccion General de Vialidad e
Infraestructura.

En la Fig. 27, se observa el resultado de la dimension 1: carga y ritmo de trabajo, teniendo

un total de 440 respuestas.

10

m En Desacuerdo (1) m Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)

Fig. 27. Gréafica: Carga y Ritmo de Trabajo.

Carga y Ritmo de Trabajo: Se visualiza 209 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
10 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 141 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 84
respuestas “(4) completamente de acuerdo”.

En esta dimension se atribuye los problemas de gestion del tiempo y un ambiente laboral
negativo.

La falta de una planificacion adecuada, prioridades mal definidas, interrupciones
frecuentes, procastinacion y sobrecaga de trabajo, contribuyen a una adecuada gestion del tiepo
ineficaz, ademads, un abiente laboral negativo, caracterizado por una comunicacion deficiente,
conflixtos interpersonales, falta de reconocimiento y condiciones laborales deficientes, genera
estrés y desmotivacion, estos factores resultan en una disminucion del rendimiento y aumento de
errores. Abordar esta problematica es fundamental para transformar el entrono de trabajp y mejorar

la productividad.
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En la Fig. 28, se muestra el resultado de la dimension 2: desarrollo de competencias,

teniendo un total de 440 respuestas.

m En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)

u Parcialmente de Acuerdo (3) = Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 28. Grafico: Desarrollo de Competencias.
Desarrollo de Competencias: se observa 59 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
83 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 86 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 216
respuestas “(4) completamente de acuerdo”.
Esta dimension refleja que existen posibles deficiencias en cuanto a la escasez de recursos
para el desarrollo profesional, falta de incentivos y una cultura organizacional estatica.

En la Fig. 29, se muestra el resultado de la dimension 3: liderazgo, teniendo un total de 660

respuestas.

® En Desacuerdo (1) m Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) = Completamente de Acuerdo (4)

Fig. 29. Grafico: Liderazgo.
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Liderazgo: se visualiza 347 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 120 respuestas en
“(2) poco de acuerdo”, 114 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 85 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”.

Esta dimension destaca la problematica existente en esta dimension, especialmente en
cuanto a las cualidades personales y competencias requeridad para liderar, coordinar, proporcionar
retroalimentacion, motivar, ajustar comportamientos del equipo de trabajo, y persuadir a las
personas para alcanzar metas, etc.

En la Fig. 30, se muestra el resultado de la dimensién 4: margen de accidon y control,

teniendo un total de 440 respuestas.

156 80

172

m En Desacuerdo (1) m Poco de Acuerdo (2)

Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)

Fig. 30. Grafico: Margen de Accion y Control.

Margen de Accion y Control: se muestra 36 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
80 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 172 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 156
respuestas “(4) completamente de acuerdo”.

Esta dimension expone que existen carencias en la colaboracion de los trabajadores en la
seleccion de alternativas relacionadas con sus funciones laborales, lo que genera insatisfaccion en
el trabajo, esta falta de inclusion en el proceso decisional no solo reduce el sentido de pertenencia
y resonsabilidad entre los trabajadpres, ademas limita la creatividad y las soluciones innovadoras
que podrian surgir del conocmiento y experiencia directa de los trabajadores.

En consecuencia, la moral y la motivacion se ven afectadas negativamente, lo que repercute

en la productividad y calidad del trabajo.
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En la Fig. 31, se muestra el resultado de la dimension 5: organizacion del trabajo, teniendo

un total de 660 respuestas.

u En Desacuerdo (1) m Poco de Acuerdo (2)

u Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 31. Gréfico: Organizacion del Trabajo.

Organizacion del Trabajo: se visualiza 245 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
147 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 172 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 102
respuestas “(4) completamente de acuerdo”.

Esta dimension resalta que los empleados pueden enfrentar desafios como la falta de
comunicacion y la incorrecta asignacion de de tareas, entre otros. La ausencia de una comunicacion
efectiva puede llevar a la incorrecta ejecucion de las actividades planificadas, generando
desorganizacion y afectando negativamente al trabajador.

En la Fig. 32, se muestra el resultado de la dimension 6: recuperacion, teniendo un total de

550 respuestas.

® En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)
u Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)

Fig. 32. Grafico: Recuperacion.
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Recuperacion: se observa 16 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 54 respuestas en
“(2) poco de acuerdo”, 194 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 291 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”.

Esta dimension indica que los trabajadores pueden enfrentar dificultades debido a la
inexistencia del descanso adecuado luego de las actvidades designadas y extralaborales.

En la Fig. 33, se muestra el resultado de la dimension 7: soporte y apoyo, teniendo un total

de 550 respuestas.

90
217
® En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)

Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 33. Gréafico: Soporte y Apoyo.

Soporte y Apoyo: se visualiza 34 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 90 respuestas
en “(2) poco de acuerdo”, 214 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 217 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”.

En esta dimension se puede enfrentar desafios debido a la inexistencia de un nivel adecuado
de ayuda por parte de sus superiores y compafieros de trabajo en cuanto a la solucién de dificultades
acerca de temas laborales.

La falta de respaldo y colaboracion no solamente agrava el estrés y la carga de trabajo

individual, sino que también puede crear un ambiente de desconfianza y competencia negativa.
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En la Fig. 34, se muestra el resultado de la dimension 8.1.: acoso discriminatorio, teniendo

un total de 440 respuestas.
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m En Desacuerdo (1) m Poco de Acuerdo (2)

u Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 34. Grafico: Acoso Discriminatorio.

Acoso Discriminatorio: se observa 51 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 63
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 147 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 183 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”.

Esta dimension puede presentar problemas por varios motivos, entre ellos estan: la
identidad de género, orientacion sexual, edad, discapacidad, estado de salud, etnia, religion, entre
otras.

En la Fig. 35, se muestra el resultado de la dimension 8.2.: acoso laboral, teniendo un total

de 220 respuestas.
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Fig. 35. Grafico: Acoso Laboral.
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Acoso Laboral: se visualiza 13 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 2 respuestas
en “(2) poco de acuerdo”, 25 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 182 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”. Esta dimensién puede verse afectada por la existencia de acoso
psicologico u hostigamiento intencional.

En la Fig. 36, se muestra el resultado de la dimension 8.3.: acoso sexual, teniendo un total

de 220 respuestas.
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Fig. 36. Grafico: Acoso Sexual.

Acoso Sexual: se visualiza 5 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 3 respuestas en
“(2) poco de acuerdo”, 24 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 190 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”. Esta dimension puede presentar problemas por la existencia de
insinuaciones sexuales no esperadas, que perjudican la integridad fisica, psicologica y moral del
individuo.

En la Fig. 37, se muestra el resultado de la dimension 8.4.: adiccion al trabajo, teniendo un

total de 550 respuestas.
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Fig. 37. Grafico: Adiccion al Trabajo.
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Adiccion al Trabajo: se observa 25 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 36
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 164 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 330 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”.

Esta dimension podria presentar inconvenientes a causa de no lograr la desconexion del
trabajo para su respectivo descanso y realizacion de actividades extralaborales.

En la Fig. 38, se muestra el resultado de la dimension 8.5.: condiciones del trabajo, teniendo

un total de 220 respuestas.

m En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 38. Grafica: Condiciones del Trabajo.

Condiciones del Trabajo: se visualiza 24 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 47
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 90 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 61 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”.

En esta dimension se puede tener problemas debido a la exposicion a diversos factores de
riesgo, tales como: condiciones de seguridad, ergondmicas, higiénicas y psicosociales, que tienen

un efecto adverso en la salud.
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En la Fig. 39, se muestra el resultado de la dimension 8.6.: doble presencia (laboral —

familiar), teniendo un total de 220 respuestas.
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Fig. 39. Gréfico: Doble Presencia (Laboral — Familiar).

Doble Presencia (Laboral — Familiar): se observa 12 respuestas en la escala “(1) en
desacuerdo”, 25 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 68 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo”
y 117 respuestas “(4) completamente de acuerdo”.

Esta dimension subraya la relevancia de fomentar y respaldar el balance entre la vida laboral
y familiar para mejorar el bienestar del personal. La combinacion de responsabilidades laborales y
familiares puede provocar estrés, fatiga y desajuste en la vida personal, afectando negativamente
la salud y el desempefio en el trabajo.

En la Fig. 40, se muestra el resultado de la dimension 8.7.: estabilidad laboral y emocional,

teniendo un total de 550 respuestas.
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Fig. 40. Grafico: Estabilidad Laboral y Emocional.
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Estabilidad Laboral y Emocional: se visualiza 39 respuestas en la escala “(1) en
desacuerdo”, 55 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 192 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo”
y 269 respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede verse afectada por la
inestabilidad empleo, la insuficiencia de empleo y la falta de seguridad pueden causar estrés,
ansiedad, y sensacion de indecision en los empleados, lo que afecta su bienestar y rendimiento.

En la Fig. 41, se muestra el resultado de la dimension 8.8.: salud autopercibida, teniendo

un total de 220 respuestas.
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Fig. 41. Gréfico: Salud Autopercibida.

Salud Autopercibida: se observa 11 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 15
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 63 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 133 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”.

En esta dimension, se debe priorizar y fomentar la salud y bienestar dentro del ambiente
laboral; la perspectiva de una salud deficiente podria estar asociada con el estrés cronico, el

desequilibrio entre la vida personal y el entorno laboral.



En la Fig. 42, se muestra el grafico de resultados de la Direccion General de Vialidad e Infraestructura.
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En la Tabla XVI, se muestra el resultado global de la Direccion General de Vialidad e

Infraestructura.
TABLA XVI.
RESULTADO GLOBAL
37,80% 59,50% 2,7%

Nota: Resultado Global de la Direccion General de Vialidad e Infrestructura.
2) Anadlisis General — Direccion General de Vialidad e Infraestructura

La Fig. 42, indica: carga y ritmo de trabajo con un 46,85%, liderazgo con un 51,35%,
organizacion del trabajo con 43,24% categorizadas como “riesgo alto”, resultado que muestran la
urgencia de abordar la problematica; se debe corregir urgentemente tanto las demandas fisicas
como mentales, ademas de fortalecer las habilidades de liderazgo, para garantizar un clima laboral
equilibrado y fuerte. Es importante mencionar que, si se presenta un mal manejo del liderazgo, es
decir no existen “buenos lideres”, las consecuencias en la carga y ritmo de trabajo van a ser
negativas, afectando a la salud e integridad de los trabajadores.

Asimismo, en la categoria “riesgo medio” tenemos al margen de accioén y control con un
50,45% y las condiciones del trabajo con 42,34%, indicando que son areas en las que se puede
implementar acciones preventivas, es decir, no son urgentes, pero debemos actuar justo a tiempo,
para evitar que se genere una problematica a futuro. Las acciones que se debe implementar deben
fortalecer las habilidades en las decisiones tomadas por los trabajadores, su bienestar y autonomia;
por otro lado, en las condiciones del trabajo se debe brindar todos los EPP necesarios, y establecer
los espacios de trabajo seguros, eliminando el peligro, para que no exista el riesgo de que suceda
algun accidente.

Finalmente en la categoria “riesgo bajo” se encuentra la mayoria de dimensiones, las cuales
son: desarrollo de competencias con 54,05%, recuperacion con 68,47%, soporte y apoyo con
49,55%, acoso discriminatorio con 48,65%, acoso laboral con 83,78%, acoso sexual con 90,09%,
adiccion al trabajo 81,08%, doble presencia (laboral — familiar) con 60,36%, estabilidad laboral y
emocional con 66,67%, salud autopercibida con 69,37%; este resultado indica que existen aspectos
positivos en el entorno laboral, mismos que contribuyen al bienestar y satisfaccion de los
trabajadores, sin embargo, se destaca la importancia de mantener este equilibrio, estableciendo

acciones aplicables a largo plazo.
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3) Anadlisis de Resultados — Direccion General Administrativa:
En la Fig. 43, se observa el resultado de la dimension 1: carga y ritmo de trabajo, teniendo

un total de 468 respuestas.

m En Desacuerdo (1) m Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 43. Grafico: Carga y Ritmo de Trabajo.

Carga y Ritmo de Trabajo: se visualiza 206 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
28 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 161 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 77
respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede presentar problemas debido a
la administracion del tiempo y un espacio de trabajo negativo, lo que impacta en su habilidad para
sostener un ritmo de trabajo constante y productivo.

En la Fig. 44, se observa el resultado de la dimension 2: desarrollo de competencias,

teniendo un total de 468 respuestas.

m En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)

Fig. 44. Grafico: Desarrollo de Competencias.
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Desarrollo de Competencias: se observa 113 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
78 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 88 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 193
respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede verse aefctada por deficiencias
en cuanto a recursos para el desarrollo profesional, falta de incentivos y una cultura organizacional
estatica.

En la Fig. 45, se observa el resultado de la dimension 3: liderazgo, teniendo un total de 702

respuestas.

m En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 45. Grafico: Liderazgo.
Liderazgo: se visualiza 285 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 150 respuestas en
“(2) poco de acuerdo”, 139 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 134 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”. Esta dimension puede presentar problemas por la carencia en las
caracteristicas personales y habilidades de liderazgo necesarias para dirigir, coordinar, motivar y

reconocer logros en el equipo de trabajo.
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En la Fig. 46, se observa el resultado de la dimension 4: margen de accidon y control,

teniendo un total de 468 respuestas.

m En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)
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Fig. 46. Grafico: Margen de Accion y Control.

Margen de Accion y Control: se observa 67 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,
90 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 171 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 144
respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede afectarse por la falta de
participacion en el proceso decisional, relacionadas con su responsabilidad laboral, lo que provoca
insatisfaccion laboral.

En la Fig. 47, se observa el resultado de la dimension 5: organizacion del trabajo, teniendo

un total de respuestas.

® En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)
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Fig. 47. Grafico: Organizacion del Trabajo.

Organizacion del Trabajo: se visualiza 331 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”,

166 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 151 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 60
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respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede verse afectada por la presencia
de desafios tanto en la comunicacién como la designacion del trabajo.
En la Fig. 48, se observa el resultado de la dimension 6: recuperacion, teniendo un total de

585 respuestas.

® En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)
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Fig. 48. Grafico: Recuperacion.

Recuperacion: se observa 83 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 131 respuestas
en “(2) poco de acuerdo”, 222 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 154 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”. En esta dimension se pueden presentar problemas por la falta de
descanso adecuado después del trabajo, lo que puede generar agotamiento.

En la Fig. 49, se observa el resultado de la dimension 7: soporte y apoyo, teniendo un total

de 585 respuestas.

m En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)
u Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)
Fig. 49. Grafico: Soporte y Apoyo.
Soporte y Apoyo: se visualiza 81 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 77 respuestas

en “(2) poco de acuerdo”, 204 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 228 respuestas “(4)
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completamente de acuerdo”. Esta dimension puede verse afectada por la falta de apoyo por parte
de superiores y compaiieros para solucionar problemas laborales.
En la Fig. 50, se observa el resultado de la dimension 8.1.: acoso discriminatorio, teniendo

un total de 468 respuestas.
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Fig. 50. Grafico: Acoso Discriminatorio.

Acoso Discriminatorio: se observa 53 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 67
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 153 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 199 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”.

En esta dimension se puede tener problemas al momento que se experimenta la sensacion
de no recibir un trato equitativo, posiblemente debido a factores como su identidad de género, edad,
estado de salud, etnia, religion, etc.

En la Fig. 51, se observa el resultado de la dimension 8.2.: acoso laboral, teniendo un total

de 282 respuestas.

® En Desacuerdo (1) = Poco de Acuerdo (2)

= Parcialmente de Acuerdo (3) Completamente de Acuerdo (4)

Fig. 51. Grafico: Acoso Laboral.
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Acoso Laboral: se observa 41 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 26 respuestas
en “(2) poco de acuerdo”, 39 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 130 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”. Esta dimensién puede verse afectada por la presencia de acoso
psicologico u hostigamiento intencional.

En la Fig. 52, se observa el resultado de la dimension 8.3.: acoso sexual, teniendo un total

de 282 respuestas.
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Fig. 52. Grafico: Acoso Sexual.

Acoso Sexual: se visualiza 11 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 18 respuestas en
“(2) poco de acuerdo”, 40 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 167 respuestas “(4)
completamente de acuerdo”. Esta dimension puede generar problemas debido a la presencia de
insinuaciones sexuales no anticipadas, mismas que afectan negativamente la integridad fisica,
psicoldgica y moral del trabajador.

En la Fig. 53, se observa el resultado de la dimension 8.4.: adiccion al trabajo, teniendo un

total de 585 respuestas.
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Fig. 53. Grafico: Adiccion al Trabajo.
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Adiccion al Trabajo: se observa 25 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 38
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 181 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 346 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede verse afectada debido a ala incapacidad
de desconectarse del trabajo, y como consecuencia se ve afectado el descanso y la realizacion de
actividades fuera del ambito laboral.

En la Fig. 54, se observa el resultado de la dimension 8.5.: condiciones del trabajo teniendo

un total de 234 respuestas.
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Fig. 54. Grafico: Condiciones del Trabajo.

Condiciones del Trabajo: se visualiza 20 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo™, 59
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 93 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 64 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”. En esta dimension pueden surgir problemas debido a la
exposicion a varios factores de riesgo, como condiciones de seguridad, ergondmicas, higiénicas y

psicosociales, que afectan de forma negativa a la salud.
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En la Fig. 56, se observa el resultado de la dimension 8.6.: doble presencia (laboral —

familiar), teniendo un total de 234 respuestas.
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Fig. 55. Gréfico: Doble Presencia (Laboral — Familiar).

Doble Presencia (Laboral — Familiar): se visualiza 13 respuestas en la escala “(1) en
desacuerdo”, 31 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 69 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo”
y 123 respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede causar estrés, agotamiento
y inestabilidad en la vida de las personas, viéndose afectada negativamente la salud y el
rendimiento laboral.

En la Fig. 56, se observa el resultado de la dimension 8.7.: estabilidad laboral — emocional,

teniendo un total de 585 respuestas.
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Fig. 56. Grafico: Estabilidad Laboral — Emocional.

Estabilidad Laboral y Emocional: se observa 40 respuestas en la escala “(1) en
desacuerdo”, 63 respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 194 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo”

y 293 respuestas “(4) completamente de acuerdo”. Esta dimension puede presentar problemas por
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la inestabilidad laboral, esto se deberia a la precariedad del empleo y el fallo en la seguridad,
generando estrés, ansiedad y una sensacion de indecision en los empleados, afectado su bienestar
y rendimiento.

En la Fig. 57, se observa el resultado de la dimension 8.8.: salud autopercibida, teniendo

un total de 234 respuestas.
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Fig. 57. Grafico: Salud Autopercibida.

Salud Autopercibida: se visualiza 12 respuestas en la escala “(1) en desacuerdo”, 19
respuestas en “(2) poco de acuerdo”, 65 respuestas “(3) parcialmente de acuerdo” y 140 respuestas
“(4) completamente de acuerdo”.

En esta dimension se debe priorizar y promover tanco la salud como la satisfaccion de los
empleados dentro del ambiente laboral; la percepcion de mala salud, podria estar afin con el estrés

cronico y el desequilibrio entre la vida laboral y personal.



En la Fig. 58, se muestra el grafico de resultados

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

50,00%
44 92%

79

de la Direccidon General Administrativa:

82,20%

72,88%
67,80%
65,25%
o 58,47%
0
49.15% 48,310
% 46.61% 46,61%
40,00% T 68% 122% 38,98%
36

30,00% 66% 28,8 ,36% 51%

2% 23,73% e 2807 42%

0 0 (]
20,00% 2 B 16,95% »
o 10, 17 %
10,00% 9, 32% 7% 8, 47% N
2 39% I
0,00% |

o > >
Y o o Y $ ® o N & & & &
<& @&\o @&‘5\) Qo&‘ &@o 0@" Y,Qo ) Q-z;\o ° %6*' &&:30 &{30 » 00\0 Qo“xo
@ v > > K 9 & Y o N > <® & 3
oo CP&Q ’5'\) . ‘0‘:\3 ¥ Qg‘@ & & & s & & 4 %Q) &OQ
& S O R4 < S S w Nod o8 & & > S
*\@ \ob@ é\e\o R ) &5} ‘ 0@‘0 N < 0%o N %’ v&o &9\0 \;300 Y &"b
@ > & 9 & & & e & & . s A\ N o
i %fzé 9 %Q»Q &% ) 6& & N & & % @ & o ®
. IN& & 5 Q ¢ % & & e s » &
*0&\\ Ve b‘é\ & Q\ '{0‘\ Q&\ o é&\ . Qoo Q@ é\%o &
> & - Sl a & & NS <
& &\o S &@Q & A & Qso NS Q
& ¢ & 9 &
& Q 9 o &
9 N . 3
& &
&> S
& <
¢

m Riesgo Bajo Riesgo Medio  mRiesgo Alto

Fig. 58. Grafica: Direccién General Administrativa
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En la Tabla XVI se muestra los resultados global de la evaluacion de la Direccion General

Administrativa:
TABLA XVII.
RESULTADO GLOBAL
29,70% 66,90% 3,4%

Nota: Resultado Global de la Direccion General Administrativa.
4) Analisis General — Direccion General Administrativa:

La Fig. 58 indica: carga y ritmo de trabajo con 43,22%, liderazgo con 46,61%, organizacion
del trabajo con 45,76% categorizadas en “riesgo alto”, mediante este resultado, se muestra la
urgencia de corregir la problematica generada; se debe tratar las demandas fisicas y mentales,
ademas del fortalecimiento del liderazgo, garantizando un ambiente y entorno laboral saludable y
adecuado a las necesidades de los empleados.

Igualmente, en la categoria “riesgo medio” podemos observar al margen de accion y control
con 46,61%, condiciones del trabajo con 38,98%, y recuperacion con 46,61%, revelando que son
areas en las que se puede implementar acciones preventivas, es decir, no se consideran urgentes,
pero se debe actuar justo a tiempo, evitando que se genere una problematica a futuro; las acciones
que se debe implementar deben fortalecer las habilidades en la toma de decisiones de los
empleados, su bienestar y autonomia; por otra parte, en las condiciones del trabajo se debe brindar
todos los implementos necesarios para trabajar adecuadamente en una oficina, evitando a aparicion
de riesgos ergondmicos, para ello, se debe establecer los espacios de trabajo seguros.

Finalmente, en la categoria “riesgo bajo” se encuentra la mayoria de dimensiones, las cuales
son: desarrollo de competencias con 44,92%, soporte y apoyo con 49,15%, acoso discriminatorio
con 48,31%, acoso laboral con 58,47%, acoso sexual con 72,88%, adiccion al trabajo con 82,20%,
doble presencia (laboral — familiar) con 58,47%, estabilidad laboral y emocional con 65,25%, y
salud autopercibida con 67,80%. El resultado refleja la existencia de aspectos positivos en el
entorno laboral, mismos que contribuyen al bienestar y satisfaccion de los trabajadores, no
obstante, se subraya la relevancia de mantener este equilibrio, estableciendo acciones aplicables a

largo plazo.
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D. Relacion de Dimensiones

El bienestar psicosocial en el contexto laboral actual de los trabajadores se ha transformado
en un elemento fundamental para la productividad y el desarrollo de una organizacion, la
comprension de las dimensiones evaluadas en este trabajo de investigacion influye en los riesgos
psicosociales y se vuelven cada vez mas relevantes.

Dentro de este contexto, es necesario realizar la relacion de las mismas, ya que permitira la
comprension del por qué pueden afectar de manera adversa al bienestar del empleado, y de esta
manera, se podra sentar bases para la promocion de un espacio de trabajo saludable y seguro, para
ello se presentan las siguientes:

En la Fig. 59, se puede visualizar que existe “riesgo alto” con un 46,67% en la dimension:
carga y ritmo de trabajo, relacionada con el area operativa, tomando en cuenta el sexo del
trabajador, esto se debe a que en el trabajo de campo se encuentran desarrollando actividades
laborales tnicamente el personal del género masculino, por lo que se encuentran mayormente
sujetos a una carga excesiva y ritmo laboral alterado, afectando a la equilibrio emocional y salud
de los mismos.

Carga y Ritmo de Trabajo - Area Operativa - Sexo del
Trabajador
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50.00% 46,67%
40,00% 30,48%
30,00% 22,86%
20,00%
10,00%
0,00%
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Fig. 59. Carga y Ritmo de Trabajo con el Area Operativa y el Sexo del Trabajador.
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En la Fig. 60, se puede visualizar que existe “riesgo alto” con un 41,28% en la dimension:
carga y ritmo de trabajo relacionada con el area administrativa, tomando en cuenta el nivel mas
alto de instruccion, es decir, que dichos empleados adquieren mayores roles y responsabilidades,
mismos que pueden tener expectativas mas altas sobre su desempeno y puede llegar a enfrentar
presiones adicionales para cumplir con los estandares establecidos en la institucion, teniendo como

resultado la presencia del estrés laboral.

Carga y Ritmo de Trabajo - Area Administrativa -
Nivel mas Alto de Instruccion

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00% 41,28%
40,00% 37,61%

30,00% 21,10%

20,00%
10,00% -
0,00%
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Fig. 60. Carga y Ritmo de Trabajo del Area Administrativa y Nivel mas Alto de Instruccion.

En la Fig. 61, se puede visualizar que existe “riesgo alto” con un 64,29% en la dimension:
liderazgo relacionada con el area operativa, tomando en cuenta la antigliedad del trabajador, es
decir, el conocimiento acumulado a través del tiempo, combinada con la capacidad de liderar,

contribuye al desarrollo y mejora de las habilidades y conocimientos de los mismos.

Liderazgo - Area Operativa - Antigiiedad del
Trabajador

100,00%
90,00%
80,00%
70,00% 64,29%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 21,43%

20,00% 14,29%
0,00%
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Fig. 61. Liderazgo en el Area Operativa de acuerdo con la Antigiiedad del Trabajador.
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En la Fig. 62, se observa que existe “riesgo alto” con 50,00% en la dimension: liderazgo,
relacionada con el area de trabajo (administrativa), de los empleados que tienen mas antigiiedad en
la institucion, el conocimiento acumulado con el tiempo, junto con la capacidad de liderar,

contribuye al desarrollo y mejora de las habilidades y conocimientos de los mismos.

Liderazgo - Area Administrativa - Antigiiedad del
Trabajador

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00% 50,00%
50,00%

40,00%
30,00% 24,32% 25,68%

20,00%
10,00%
0,00%
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Fig. 62. Liderazgo del Area Administrativa de acuerdo a la Antigiiedad del Trabajador.

En la Fig. 63, se puede visualizar que existe “riesgo alto” con un 50,00% en la dimension:
organizacion del trabajo relacionada con el area operativa y administrativa, tomando en cuenta los
afios de experiencia del trabajor, esto se debe a que los funcionarios con mas experiencia suelen
acostumbrarse a ciertos procedimientos y resistirse a la aplicacion de nuevas metodologis o

tecnologias que optimicen el trabajo.

Organizacion del Trabajo - Area Operativa y
Administrativa - Antigliedad del Trabajador

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%

50,00%

40,00% 30,85%

30,00%
19,15%

20,00%
1000% .
0,00%
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Fig. 63.0rganizacion del Trabajo del Area Operativa y Administrativa de acuerdo a la Antigiiedad del Trabajador.



84

En la Fig. 64, se puede visualizar que existe “riesgo medio” con un 40,95% en la dimension:
condiciones del trabajo relacionada con el area operativa, tomando en cuenta el sexo del trabajador,
esto se debe a que en el trabajo de campo, se encuentran trabajadores del género masculino, y en
este entorno se pueden presentar accidentes laborales, generados por la inadecuada manipulacion

de maquinaria o herramientas, o por falta de concomiento de uso de los EPP.

Condiciones del Trabajo - Area Operativa - Sexo
del Trabajador

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00% 40,95%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

23,81%

Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Fig. 64. Condiciones del Trabajo con el Area Operativa y el Sexo del Trabajador.

En la Fig. 65, se puede visualizar que existe “riesgo medio” con un 40,00% en la dimension:
condiciones del trabajo relacionada con el 4rea administrativa, tomando en cuenta el la antigliedad
del trabajador, es decir, el pasar mucho tiempo desarrollando actividades de oficina provoca la
presencia de riesgos ergondmicos, si existe la inadecuada posicion en el puesto del trabajo, o a su
vez la inexistencia de implementos ergonémicos que permitan la gratificaciém profesional de los
empleados, asimismo, se afade la presencia de riesgos psicosociales como respuesta, de

contribuyendo al bajo desempefio en sus funciones.

Condiciones del Trabajo - Area Administrativa -
Antiguedad del Trabajador

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00% 40,00%
0, 0,
, (]
20,00%
10,00%
0,00%
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Fig. 65. Condiciones del Trabajo con el Area Administrativa y la Antigiiedad del Trabajador.
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1) Discusiones:

e Un estudio realizado por Hurtado, Cuenu, Mosquera y Moreno [12], ofrecen una vision
completa de los factores psicosociales y el impacto en el bienestar laboral; la recopilacion
de treinta y cinco referencias de diversas fuentes, incluyendo bases de datos académicas y
organizaciones reconocidas como la OMS y la OIT, permitieron identificar una amplia
gama de investigaciones sobre el tema, los resultados evidencian la complejidad y la
importancia de abordar estos factores, destacando aspectos como la carga de trabajo, los
limites en las funciones, la escasez de intervencion en la toma de decisiones y la inseguridad
laboral, que afectan la salud mental y fisica de los empleados. En consecuencia, se sugieren
varias estrategias de intervencion, como la implementacion de politicas organizacionales
que promuevan la participacion y el apoyo social, asi como la capacitacion en bienestar
mental en el entorno de trabajo, con la finalidad de incrementar el bienestar y fomentar
clima laboral saludable y productivo [12].

e El enfoque presentado por Neffa [25], ofrece una perspectiva interesante sobre el papel del
estrés laboral en el contexto de los riesgos psicosociales en el trabajo, segin el autor, el
estrés laboral no es la causa directa de estos, sino mas bien el resultado del impacto de los
desequilibrios entre las demandas laborales y las habilidades del trabajador para la
resistencia y adaptacion; en este sentido, el estrés laboral puede influir de manera
importante en la carga y ritmo de trabajo, liderazgo, condiciones del trabajo y la estructura
laboral cuando los trabajadores se enfrentan a elevados niveles de estrés debido a exigencias
laborales excesivas o falta de apoyo por partes de sus superiores; pueden experimentar
dificultades para mantener un ritmo de trabajo adecuado, tomar decisiones efectivas y

cumplir con las expectativas laborales.
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E. Propuesta

1) Introduccion:

El bienestar y la salud de los funcionarios publicos ha llegado a convertirse en uno de los
elemento cave para el éxito de una institucion de ese caracter; estas entidades al estar vinculadas
con la comunidad, deben prestar total atencion en el contexto psicosocial, que es la parte
“psicologica” de las personas, esto permitird garantizar un entorno laboral saludable y respetuoso,
acorde a la regulacion legal vigente. La identificacion temprana de este tipo de riesgo, mejor
conocido como “riesgo invisible”, resulta primordial para establecer un entorno de trabajo
adecuado, saludable y respetuoso, caso contrario, se puede ver afectada de forma negativa la salud
del funcionario, el ambiente y la plena realizacion profesional.

El analisis previamente realizado arrojo que tanto la carga y ritmo de trabajo como el
liderazgo, se encuentran en la categoria “riesgo alto”, resaltando la importancia de actuar de forma
urgente, aplicando medidas correctivas, por otra parte, tanto el margen de acciéon y control como
las situaciones del trabajo, se encuentran en la categoria “riesgo medio”, para ello se debe aplicar
medidas de prevencion, con el propdsito de impedir la generacion de problemas a futuro; en cuanto
a la categoria “riesgo bajo”, misma en la que se encuentran la mayoria de dimensiones del
cuestionario aplicado, se deben realizar medidas que permitan controlar y mantener el equilibrio
existente.

2) Objetivo General:

Elaborar un plan de prevencion de riesgos psicosociales, para mejorar el ambiente laboral

y salud de los funcionarios.
3) Objetivos Especificos:

e Analizar los datos recolectados para la correcta identificaciéon de patrones y areas de
intervencion inmediata, priorizando aquellas clasificadas como “riesgo alto”.

e Establecer actividades tanto correctivas como preventivas, para el adecuado control y
mitigacion de los factores de riesgo psicosociales que estan presentes en el entorno de
trabajo de una Institucion Publica.

4) Alcance:

El presente plan tiene como proposito adoptar acciones dirigidas a erradicar los factores de

riesgo psicosocial en el entorno laboral; su ejecucion se encuentra programada en un periodo de un

aflo, y es aplicable a toda la Institucion.



TABLA XVIIIL.

PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Dimension Tipo de Medio de Frecuencia
NR Objetivo Actividad Recursos Responsable
Afectada actividad Verificacion de Aplicacion
Planificar el trabajo de
) Optimizar el tiempo, cada funcionario, cuidando Kanban (para la ) Subdirector de
Carga y Ritmo Plan de trabajo
) cumpliendo las actividades que cumpla las actividades Correctiva asignacion de Talento Mensual
de Trabajo Anexo J
dentro de la JL. que le corresponden dentro tareas). Humano
delaJL.
Realizar capacitaciones al ) Taller de
Organizar talleres
personal de la Institucion capacitacion para Desarrollo de
destinados a la mejora de )
acerca de temas el desarrollo de proyectos Subdirector de
Desarrollo de ) las habilidades, ) ) o
) relacionados con el o Preventiva competencias y institucionales Talento Semestral
Competencias conocimientos o
fortalecimiento de las . i habilidades en el Tabla IV Humano
competencias del equipo
habilidades y trabajo. Tabla VI
) de trabajo.
competencias. Anexo T
Programa de
Desarrollar habilidades de Realizacion de talleres capacitacion del
) ) Subdirector de
) liderazgo, que fomente un acerca del desarrollo de ) liderazgo y el Methodology Great
Liderazgo Correctiva Talento Anual
entorno laboral positivo, actividades de liderazgo y manejo de Place to Work
Humano
colaborativo y productivo. comunicacion efectiva. habilidades.
Anexo U
Fomentar una cultura
o ) Realizar reuniones que Desarrollo de
organizacional abierta y ) )
Margen de permitan conocer proyectos Subdirector de
] colaborativa, donde se ) ) Acta de reunion o
Accion y Medio ) o herramientas para lograr ~ Preventiva institucionales Talento Anual
mejore la comunicacion, ) ) Anexo L
Control o un buen trabajo en equipo. Tabla IV Humano
logrando los objetivos
(lideres — colaboradores) Tabla VI

propuestos.
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Organizacion

del Trabajo

Fortalecer la
comunicacion y
asignacion de tareas, con
el fin de mejorar el logro

de objetivos establecidos.

Establecer reuniones que
permitan la mejora de la
comunicacion
organizacional,
asegurando la
colaboracion activa de los

funcionarios.

Kanban (para la
Correctiva asignacion de

tareas)

Registro de
asistencia a las
reuniones

Anexo K

Subdirector de
Talento Mensual

Humano

Recuperacion

Priorizar los periodos
regulares de descanso y

recreacion.

Programar una charla
mediante la cual se
priorice el refrescar tanto
el cuerpo como la mente

para asegurar un balance

entre las responsabilidades

laborales y la vida

personal.

Charla informativa
) de actividades
Preventiva )
mindfulness.

Anexo V

Registro de
asistencia a la charla

Anexo K

Jefe de
Seguridad y
Salud

Semestral

Ocupacional

Soporte y
Apoyo

Incorporar inspecciones
mas frecuentes por parte
de los encargados de cada
direccion, para brindar el

apoyo requerido.

Crear un calendario
regular de inspecciones
(identificacion de

problemas).

Diagrama de

Preventiva
Gantt

Registro de
inspecciones

Anexo O

Jefe de
Seguridad y
Salud

Semestral

Ocupacional

Acoso

Discriminatorio

Acoso Laboral

Acoso Sexual

Sensibilizar al personal
sobre la igualdad de
género, la diversidad y el
respeto en el lugar de

trabajo.

Socializar la identificacion
temprana, y aplicacion de

la respectiva denuncia ante

situaciones de acoso de

cualquier naturaleza.

Denuncia
realizada/registro
Preventiva  de asistencia a los
talleres.

Anexo N

“Protocolo de
prevencion y
atencion de casos de
discriminacion,
acoso laboral y toda
forma de violencia
contra la mujer en
los espacios de
trabajo.”

Anexo M

Jefe de
Seguridad y
Salud

Ocupacional

Anual




Desarrollar una politica

Crear un equipo de trabajo  oficial de desconexion que
Adiccion al para la redaccion de una

Registros de correos
Encuestas acerca

o ) electronicos, Subdirector de
prohiba la comunicacién ) de la desconexion )
) ) ) ) Preventiva mensajes de texto, Talento Anual
Trabajo politica de desconexion laboral fuera del horario laboral. )
) ) redes sociales fuera Humano
clara y comprensible. de trabajo, salvo en caso Anexo P )
) del horario laboral.
de emergencia.
Llevar a cabo inspecciones
) ) periddicas en cada 4rea de
Realizar evaluaciones . Jefe de
o ) trabajo para la ) )
Condiciones regulares de riesgos o ) ) ) Matriz IPER “Plan Anual de Seguridad y
) Medio identificacion de peligros  Preventiva ) Anual
del Trabajo laborales en cada area de ) ) Anexo Q Seguridad” Salud
) o y evaluacion de riesgos )
trabajo de la Institucion. ) Ocupacional
que afectan la seguridad y
salud del personal.
Doble
Presencia Establecer medidas
_ (reuniones, reflexiones,
(Laboral : ' 1 i Resico d Jefe de
oH . etc.), que permitan a los nalisis de egistro de .
Familiar) Implementar medidas de ) ) . ) ) ) i Seguridad y
o funcionarios equilibrar sus  Preventiva Benchmarking. asistencia a talleres. Semestral
» flexibilidad laboral. o Salud
Estabilidad responsabilidades Anexo R Anexo K ]
Ocupacional
Laboral — laborales demandas
Emocional emocionales.
Realizar evaluaciones Revision periddica de Convenios con Meédico
Salud periddicas de salud con el salud con el médico ) centros de salud “Registro médico Ocupacional — )
o o ) ) Preventiva ) ) Trimestral
Autopercibida especialista de la ocupacional y/o médico externos. del trabajador” Meédico
Institucion. general. Anexo S

General

&9
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TABLA XIX.
CRONOGRAMA
Dimensién Cronograma Anual
Actividad
Afectada Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Planificar el trabajo de cada
Carga y Ritmo de funcionario, cuidando que
) o X X X X X X X X X X X X
Trabajo cumpla las actividades que le
corresponden dentro de la JL.
Organizar talleres destinados a
Desarrollo de la mejora de las habilidades, X X
Competencias conocimientos o competencias
del equipo de trabajo.
Realizacion de talleres acerca
) del desarrollo de actividades de
Liderazgo ) o X
liderazgo y comunicacion
efectiva.
Realizar reuniones que
permitan conocer herramientas
Margen de )
) para lograr un buen trabajo en X
Accion y Control )
equipo. (lideres —
colaboradores)
Establecer reuniones que
o permitan la mejora de la
Organizacion del
X X X X X X X X X X X X

comunicacion organizacional,

Trabajo ]
asegurando la colaboracion

activa de los funcionarios.




Programar una charla mediante
la cual se priorice el refrescar

tanto el cuerpo como la mente

Recuperacion
para asegurar un balance entre
las responsabilidades laborales
y la vida personal.

Crear un calendario regular de

Soporte y Apoyo  inspecciones (identificacion de

problemas).
Acoso

Discriminatorio Socializar la identificacion
temprana, y aplicacion de la

Acoso Laboral respectiva denuncia ante

situaciones de acoso de

cualquier naturaleza.
Acoso Sexual

Desarrollar una politica oficial

de desconexion que prohiba la
Adiccion al

) comunicacion laboral fuera del X
Trabajo

horario de trabajo, salvo en

caso de emergencia.

Llevar a cabo inspecciones

periddicas en cada area de

Condiciones del trabajo para la identificacion

Trabajo de peligros y evaluacion de
riesgos que afectan la

seguridad y salud del personal.
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Doble Presencia
(Laboral —

Familiar)

Estabilidad
Laboral —

Emocional

Establecer medidas (reuniones,
reflexiones, etc.), que permitan
a los funcionarios equilibrar
sus responsabilidades laborales

demandas emocionales.

Salud
Autopercibida

Revision periddica de salud
con el médico ocupacional y/o

médico general.
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CONCLUSIONES

La revision de fundamentos tedricos, permitieron la justificacion del presente trabajo de
investigacion, y a su vez, la adopcioén de medidas de seguridad efectivas y aplicables a una
Institucion Publica, asi como también la normativa legal vigente aplicable en el Ecuador,
permitiendo salvaguardar la integridad fisica, mental y social de los funcionarios,
promoviendo condiciones laborales adecuadas.

En el andlisis de resultados posterior a la aplicacion de la evaluacion de riesgos
psicosociales proporcionada por el MDT — Ecuador, se obtuvo: 37,80%, 59,50% vy 2,70%
de factores de riesgo psicosocial bajo, medio y alto respectivamente; en la Direccion
General Administrativa, 29,70%, 66,90% y 3,40% de factores de riesgo psicosocial bajo,
medio y alto respectivamente, proporcionando un diagndéstico inicial referente al estrés
laboral, que se presenta afio tras afio, y que no se considera causa directa de los riesgos
psicosociales, sino el resultado de un impacto de los desequilibrios entre las demandas
laborales y las habilidades del trabajador para la resistencia y adaptacion en el entorno
laboral.

El plan de prevencion de riesgos psicosociales disefiado, tiene como finalidad mejorar las
condiciones laborales de los funcionarios de la Prefectura Ciudadana de Imbabura,
proponiendo medidas preventivas que impulsen la mejora de la condicion de salud de los
funcionarios, asi como también realizar un constante control, para mantener el equilibrio y

los aspectos positivos presentes en el entorno laboral.
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RECOMENDACIONES
Para obtener una evaluacion adicional, se sugiere aplicar cuestionarios como “FPSICO” e
“ISTAS 217, estos cuestionarios permiten profundizar en la identificacion de factores de
riesgo especificos, cuantificar el impacto del estrés en los trabajadores, y establecer un
perfil psicosocial mas detallado de la Institucion; la combinacion de diferentes
herramientas, se obtiene una vision amplia y confiable de la situacion, ademds de la
identificacion de patrones de conducta, ofreciendo una vision completa de los factores
psicosociales presentes en el entorno laboral.
Extender la evaluacion psicosocial a la totalidad de la poblacion de la Institucion, con el fin
de obtener resultados mas representativos, al incluir a todos los funcionarios, se podra
contar con una muestra mas amplia y diversa, de este modo, los hallazgos reflejaran de
forma mas exacta la realidad del entorno laboral, facilitando la toma de decisiones y la
implementacion de estrategias de mejora mas efectivas.
Implementar el plan de prevencion de riesgos psicosociales en la Prefectura Ciudadana de
Imbabura, utilizando como base la propuesta presentada en este trabajo, esto permitira la
mitigacion de los factores de riesgo identificados previamente, y mejorara las condiciones

laborales de los funcionarios, promoviendo un entorno de trabajo saludable y equilibrado.
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ANEXOS
ANEXO A. Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales del Ministerio del Trabajo

N4V
L AN . LAS
Ministerio > Giobierno | “VBRESIRME
del Trabajo 7
“1 p del Encuentro

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

2.
3.
4

4

© N o

9.
Muchas gracias por su colaboracién.

Instrucciones para completar el cuestionario
L.

El cuestionario es anonimo es decir no se solicita informacion personal sobre el participante.

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

Completar todo el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos.

Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion 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.

Utilizar 1apiz 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 casi de error en la respuesta encerrar
en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.

No existen respuestas correctas o incorrectas.

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

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

Loes resultados finales de la evaluacion seran socializados oportunamente a los participantes.

DATOS GENERALES

ftem
Fecha:
Provincia:
Ciudad:
Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Ninguno Técnico/Tecnologico
Nivel mas alto de instruccion (Marque una sola opcion): Educacion basica Tercer nivel
Educacion media Cuarto nivel
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Bachillerato Otro

Antigiiedad, afios de experiencia dentro de la empresa o 0 —2 afios 11 —20 afios

institucion: 3 —10 afios Igual o superior a 21 afios
16 — 24 aflos 44 — 52 afos

Edad del trabajador o servidor: 25 — 34 afios Igual o superior a 53 afios
35 — 43 afios
Indigena Afro — ecuatoriano

Auto-Identificacion étnica: Mestizo/a Blanco/a
Montubio Otro

Sexo del trabajador o servidor Mujer Hombre

CARGAY RITMO DE TRABAJO Completamente de Parcialmente de
o Acuerdo (4) Acuerdo (3) Poco de Acuerdo (2) En desacuerdo (1)

Considero que son aceptables las solicitudes y
requerimientos que me piden otras personas (compafieros
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 tiempo para realizar todas las actividades
que me han sido encomendadas dentro de mi jornada
laboral

DESARROLLO DE COMPETENCIAS Completamente de Parcialmente de

Acuerdo (4) Acuerdo (3) Poco de Acuerdo (2) En desacuerdo (1)

ftem

Considero que tengo los suficientes conocimientos,
habilidades y destrezas para desarrollar el trabajo para el
cual fui contratado.
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En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas de mis compafieros 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 evala objetiva y periédicamente las En

mi trabajo se evallla objetiva y peridodicamente las
actividades que realizo actividades que realizo.

LIDERAZGO

Completamente de Parcialmente de

2
Acuerdo (4) Acuerdo (3) Poco de Acuerdo (2) En desacuerdo (1)

item

En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que
realiza un buen trabajo o logran sus objetivos.
Mi jefe inmediato estd dispuesto a escuchar propuestas de
cambio e iniciativas de trabajo
Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles
para el cumplimiento de 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 desempefio de mi trabajo

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

MARGEN DE ACCION Y CONTROL Completamente de Parcialmente de

- Poco de Acuerdo (2 En desacuerdo (1
Acuerdo (4) Acuerdo (3) oco de Acuerdo (2) n desacuerdo (1)

En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir
abiertamente los problemas comunes y diferencias de
opinion.

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracion de mis
compafieros de trabajo y/u otras areas.

Mi opinién es tomada en cuenta con respecto a fechas

limites en el cumplimiento de mis actividades o cuando
exista cambio en mis funciones.
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Se me permite aportar con ideas para mejorar las
actividades y la organizacion del trabajo.

ORGANIZACION DEL TRABAJO

ftem

son adecuados, accesibles y de facil comprension.

Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de Acuerdo (2)

En desacuerdo (1)

En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y
logros de la empresa o institucion a todos los trabajadores
y servidores.

En 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 los 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.

RECUPERACION

ftem

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

Completamente de

Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de Acuerdo (2)

En desacuerdo (1)

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 trabajo.

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

Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que
tengo la energia para iniciar mi trabajo.

SOPORTE DE APOYO

ftem

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de Acuerdo (2)

En desacuerdo (1)
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El trabajo estd organizado de tal manera que fomenta la
colaboracion de equipo y el didlogo con otras personas.

En mi trabajo percibo un sentimiento de compaiierismo y
bienestar con mis colegas.

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

En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa

33 cuando lo requiero.

En mi trabajo tengo acceso a la atenciéon de un médico,
R psicologo, trabajadora social, consejero, etc. en situaciones
de crisis y/o rehabilitacion.

OTROS PUNTOS IMPORTANTES

item

Completamente de Parcialmente de

rdo (2
Acuerdo (4) Acuerdo (3) Poco de Acuerdo (2) En desacuerdo (1)

En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la

35
edad que tengan.

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo

36 dentro de mi jornada y horario de trabajo.

SYAR En mi trabajo existe un buen ambiente laboral.

Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las

38 . .
mismas oportunidades.

RPN En mi trabajo me siento aceptado y valorado.

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

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

Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en
mi trabajo.

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten
mi integridad fisica, psicologica y moral.
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Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos
negativos a mi salud fisica y mental.

Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando.

Siento que mis problemas familiares o personales no
influyen en el desempeiio 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.

Mi trabajo esté libre de acoso sexual.

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

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

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

Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion.

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

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

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 personas ligados a un privilegio, por
ejemplo, cafeteria exclusiva, bafios exclusivos, etc., mismo
que causa malestar y perjudica mi ambiente laboral.

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

Considero que me encuentro fisica y mentalmente
saludable.

Suma de puntos de la Dimension

Puntos
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OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio ‘ Riesgo Alto ‘

RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones)
175a232 117a174 58all6

Nota: Cuestionario de evaluacion psicosocial en espacios laborales [46].

ANEXO B. Dimensiones del Cuestionario de Riesgos Psicosociales

Catidad Nimero Riesgo
Dimensiones Definiciones
de items de items Medio
Conjunto de demandas mentales y fisicas que enfrenta una persona
Carga y ritmo de en su trabajo, ya sea por exceso o insuficiencia de trabajo, asi como
) ) ) 4 la4d 13al6 8al2 4a7
trabajo el tiempo y la rapidez necesarios para completar una tarea
especifica, la cual podria ser constante o variable.
Oportunidades que permiten el desarrollo de competencias
Desarrollo de (destrezas, habilidades, conocimientos y actitudes) de las personas
) . 4 5al8 13al 16 8al2 4a7
competencias de acuerdo a las demandas actuales del trabajo y utilizarlas en el

entorno laboral.
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Se trata de las caracteristicas personales y habilidades para liderar,

coordinar, retroalimentar, motivar, modificar comportamientos del

Liderazgo equipo, influir en las personas para alcanzar objetivos, compartir 9al 14 18 a24 12a17 6all
una vision, colaboral, proporcionar informacion, dialogar y
reconocer logros.
Grado de participacion de una persona en la toma de decisiones
Margen de accién y ) o )
| relacionadas con su rol en el trabajo, incluyendo métodos y ritmo 15al 18 13a16 8al2 4a7
contro
de trabajo, horarios y otros factores laborales.
Incluye las formas de comunicacion, la tecnologia utilizada, la
Organizacion del i o ) ) i
b modalidad de distribucion y asignacion del trabajo, asi como las 19 al 24 18a24 12a17 6all
trabajo
demandas cualitativas y cuantitativas del mismo.
Periodo destinado al descanso y recuperacion de energia tras un
esfuerzo fisico y/o mental relacionado con el trabajo, asi como el
Recuperacion ) ) ) ) ) ) . 25al 29 16 a 20 10a 15 5a9
tiempo dedicado a la recreacion, distraccion, vida familiar y otras
actividades sociales fuera del ambito laboral.
Acciones y recursos tanto formales como informales que los
mandos superiores y compaiieros de trabajo utilizan para facilitar la
Soporte y apoyo ) ] 30 al 34 16 a 20 10a15 5a9
resolucion de problemas relacionados con asuntos laborales y
extralaborales.
Otros Puntos Importantes
Trato injusto basado en caracteristicas como género, orientacion
Acoso sexual, edad, discapacidad, salud, etnia, religion, nacionalidad, etc., 35, 38,53
o ) 13al6 8al2 4a7
discriminatorio que afecta los derechos individuales o colectivos en el proceso de y 56

seleccion y durante la relacion laboral.
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Tipo de acoso psicologico que implica el hostigamiento deliberado

y repetitivo mediante acciones malintencionadas, crueles o

Acoso laboral maliciosas, con el fin de humillar y desestabilizar a un individuo o a 2 46y 49 7a8 5a6 2a4
un grupo de trabajadores o servidotes, con un prop6sito
instrumental o finalista.
Comentarios o insinuaciones de naturaleza sexual no solicitados
Acoso sexual que afectan la integridad fisixa, psicoldgica y moral de los/as 2 41y 50 7a8 5a6 2a4
empleados/as y trabajadores/as.
Dificultad de separarse del trabajo, la tendencia a asumir cada vez
mas responsabilidades puede resultar en un riesgo psicosocial 36, 45, 51,
Adiccion al trabajo ) ) ) 5 16 a 20 10a15 5a9
cuando el valor asignado al trabajo es mayor que el cuidado de si 55y 57
mismo y las relaciones interpersonales.
Son los elementos que representan riesgos (condiciones de
Condiciones del seguridad, ergonomicas, higiénicas y psicosociales) que pueden
) ) ) 2 40y 47 7a8 5a6 2a4
trabajo tener un impacto negativo en la salud de los trabajadores y
funcionarios durante su desempefio laboral.
Doble presencia Conflictos entre las exigencias laborales y los aspectos personales o
i i 46y 49 7a8 5a6 2a4
(laboral — familiar) familiares de la vida.
Estabilidad laboral Inestabilidad laboral, preocupacion por el futuro profesional, falta 37, 39, 42,
o o ] ) 5 16 a20 10a1l15 5a9
y emocional de motivacion o insatisfacciom en el &mbito laboral. 52y 54
Es la forma en que la persona percibe su salud fisica y mental en
Salud autopercibida 2 44y 58 7a8 5a6 2a4

relacion con su trabajo.

Nota: Dimensiones del cuestionario de evaluacion psicosocial en espacios laborales [46].
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ANEXO C. Resultado por Dimensiones

RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje 1;;23?3
Carga y ritmo de trabajo 0 13a16 8al2 4a’7
Desarrollo de competencias 0 13a16 8al2 4a’7
Liderazgo 0 18a24 12al17 6all
Margen de accion y control 0 13al6 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 0 18a24 12a17 6all
Recuperacion 0 16220 10a15 5a9
Soporte y apoyo 0 16 a 20 10a15 5a9
Otros puntos importantes 0 73 a 96 49a72 24 a 48

Nota: Resultado por dimensiones del cuestionario de evaluacion psicosocial en espacios laborales [46].

ANEXO D. Interpretacion de Resultados

El riesgo indica un impacto potencial minimo en la seguridad y salud, sin generar efectos
nocivos a corto plazo, estos efectos pueden prevenirse mediante un monitoreo periodico
de la frecuencia y la probabilidad de enfermedades ocupaciones, con acciones dirigidas a

asegurar que el nivel de riesgo se mantenga bajo control.

El riesgo sefiala un impacto potencial moderado en la seguridad y salud, lo que podria
comprometarlas a medio plazo y causar efectos perjudiciales, incluyendo afectaciones a
. . la integridad fisica y enfermedades ocupacionales, si no se aplican de forma continua las
Riesgo Medio ] ) ] ] )
medidas de seguridad y prevencion adecuadas, de acuerdo con la necesidad especifica

identificada, es mas probable que se produzcan estos impactos con mayor frecuencia y
probabilidad.

El riesgo implica un impacto potencial alto en la seguridad y salud de las personas, con
niveles de peligro intolerables que podrian causar efectos nocivos inmediatos en la salud
y la integridad fisica, se requiere la aplicacion continua de medidas de seguridad y
prevencion segln la necesidad especifica identificada para evitar un aumento en la

probabilidad y frecuencia de estos impactos.

Nota: Interpretacion de resultados del cuestionario de evaluacion psicosocial en espacios laborales [46].
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ANEXO E. Socializacion de la Evaluacion en la Jefatura de SSO

\ 3 B
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ANEXO H. Formato de Guia de Entrevista

Version: 01

Inst;iz;g:nal” FORMATO DE GUA DE ENTREVISTA P
Nombre del entrevistador/a:
Nombre del entrevistado/a:
Fecha: Lugar:
Area Laboral:
PREGUNTAS

1. (;Cuales tipos de cuestionarios de evaluacion psicosocial se han utilizado en la Institucién?, y ;cual

recomienda?

2. Desde su perspectiva, ;cuales son los principales riesgos psicosociales que enfrentan los trabajadores

en la Institucion?
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3. ¢(Usted cree que existen condiciones laborales que pueden estar contribuyendo a la presencia de riesgos

psicosociales? (por ejemplo: sobrecarga de trabajo, falta de recursos, entre otros)

4. (Realizan algun tipo de capacitacion especifica para la prevencién y manejo de riesgos psicosociales?

5. ¢(Existen mecanismos para que los trabajadores puedan reportar problemas relacionados con su

bienestar de forma confidencial?

Entrevistador/a:

Entrevistado:




ANEXO 1. Guia de Entrevista
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. Version: 01
GUIA DE ENTREVISTA
Cédigo: FO1-24
Nombre del entrevistador/a: L'.‘I rgna ECh ByeITTQ
Nombre del entrevistado/a: H gs ! Ar\ VOTro C h av et
Fecha: | 06 (03 /20724 Lugar: | Pie{Pclura Cuaodana de Imbobura

ArcaLaboral: | Tofn{(ry d¢ Sequndad Y Saivd Guwpacional

PREGUNTAS

1. ;Cuiles tipos de cuestionarios de evaluacién psicosocial se han utilizado en la Institucién?, y ;cudl

recomienda?

En 105 yHimos anos se ho ehlirado:

- FPSico Y 0.

- Isfas U (version (orta)

- Cueshiopario del Hinisténo del Trabojo.

2. Desde su perspectiva, ;cudles son los principales riesgos psicosociales que enfrentan los trabajadores

en la Institucion?

En la lnshtuuo’n §e ho presﬁnuo\do Cloe ex\ste
(omo  nesg predominanie el esires  laboigl . debide g
lo carga de trobojo que S€ ha presen tado.
Ndemas  se piesenit vn cajo d€ QCoso , pero se
logre solvaiohat,




3. ;Usted cree que existen condiciones laborales que pueden estar contribuyendo a la presencia de riesgos

psicosociales? (por ejemplo: sobrecarga de trabajo, falta de recursos, entre otros)

i ye ha femido pioblemay por la caiga de flabojo
§ podria decirse que por la fala de tecwigos por gfemple.
fqlla de sillas ergonsices en las oficinas, y €0 10
lalletes aldunes tlabajocdores no yson EPP.

4. ;Realizan algin tipo de capacitacion especifica para la prevencion y manejo de riesgos psicosociales?

§i je realilon Consionie; capactaciones de acverdo

a la necejidad.
Ademeis , s¢ realidan charlas informatbvas paa Lo

Sociali 2ocion  de  achividodes

5. (Existen mecanismos para que los trabajadores puedan reportar problemas relacionados con su

bienestar de forma confidencial?

Realmente [0 qué §e regliza ey (uf Wyan a la

Jefatwa de §50 y Comuniguen (o5 hechos ai Jefe,
para vego impiementar medidas.

Entrevistador/a; Lﬂ\(‘}ﬂﬂ [Chwe" in

Entrevistado: “93 C‘HUOI'O Chd\/et
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ANEXO J. Formato de Plan de Trabajo
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“NOMBRE DE LA INSTITUCION” Version:
“Logo
o Codigo:
Institucional” PLAN DE TRABAJO
Pégina:
DATOS GENERALES
Direccion:
Responsable de la direccion:
Fecha de emision:
Tiempo
Tarea asignada Objetivo Responsable Lun | Mar Mié Jue | Vie
asignado
Observaciones:
Responsable: Firma Fecha
Elaborado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha
Aprobado por: Firma Fecha




ANEXO K. Formato de Control de Asistencia
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“NOMBRE DE LA INSTITUCION” Version:
“Logo
Institucional” Codigo:
FORMATO DE CONTROL DE ASISTENCIA
Pagina:
DATOS GENERALES
Capacitacion: Lugar: Tema:
Reunién informativa: Responsable:
Taller: Fecha:
Nro. Nombres y Apellidos Cédula de Direccién a la que Firma
Indentidad pertenece
Observaciones:
Responsable: Firma Fecha
Elaborado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha
Aprobado por: Firma Fecha




ANEXO L. Formato del Acta de Reunion
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“Logo Institucional”

“NOMBRE DE LA INSTITUCION” Version:
. Codigo:
ACTA DE REUNION
Pagina:

DATOS GENERALES

Acta Nro.: Hora de inicio:
Responsable: Hora de finalizacion:
Fecha: Lugar:

Tema:

Participantes (Nombre y

Cédula de Identidad Puesto que ejerce Firma
Apellido)
DESARROLLO DE LA REUNION
Nro. Temas tratados (actividades):
Responsable: Firma Fecha
Elaborado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha
Aprobado por: Firma Fecha
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ANEXO M. Diagrama de Flujo del Protocolo para Denuncias

(Conformado

acorde al Plan de igualdad)

7. Elaborarun

informe. l

Comité Asesor
Derechos humanof Jefe de Seguridad)

DENUNCIA
Subdireccion de Talento Humano

Trabajo

3. Solicitar
informe de 4. Abogada Laboral

valoracién elaborainfome de

e valoracién inidal. st
5. Hay 10. Aplicar 11, Informe a 1 Pt
indicios? normativa maxima onne
pertinente. autoridad. Rates
NO

FIN

Realizar un informe.
a la maxima
autoridad,

Direccion General Administrativa

st
v
10a. Receptar
g 8. Informe final Archivar, O SeReot
documento.
o:zhiay FIN FIN
indicios?

Victima / Comité de lgualdad

1. Presentar
denuncia
escrita,

INICIo

[
Nota: La duracion de |Nota: Las personas en
todo el proceso sera cualquier parte del proceso,
maéaximo de 30 dias. |podréan informar directamente

al Ministerio del Trabajo.




ANEXO N. Formato de Denuncia ante Acoso (Discriminatorio — Laboral — Sexual)
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Género (marque con una x):

“NOMBRE DE LA INSTITUCION” Version:
“Logo
L. . Codigo:
Institucional FORMATO DE DENUNCIA ANTE ACOSO
Pégina:
Indicaciones:
DATOS PERSONALES DEL DENUNCIANTE
Nombre: Cédula:
Edad: Celular:
Direccion a la que pertenece: Puesto que ejerce:
Nombre del jefe inmediato: Correo electronico:
Masculino: Femenino:

DATOS DE LA PERSONA A QUIEN SE PRESENTA LA DENUNCIA

Nombre:

Direccion a la que pertenece:

Puesto que ejerce:

Masculino:

Género (marque con una Xx):

Femenino:

PREGUNTAS A RESPONDER

Indicaciones:

1. (De qué forma se presenté el hecho que denuncia?

a) Acoso discriminatorio

b) Acoso laboral

¢) Acoso sexual

2. ¢(Con qué regularidad ha ocurrido este hecho?

a) En una ocasion

b) Varias veces

¢) De forma continua

3. Siocurri6 en una ocasion, especifique, lugar y fecha de lo sucedido.

4.

Si ocurrié varias veces, o de forma continua, describa el periodo aproximado

del hecho.
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5. ¢Cual fue su reaccion?

a) Le hice frente

b) Opté por ignorarlo

¢) Otra:

6. ¢Existieron testigos?, si es asi, especifique:

7. ¢Qué modificaciones en su situaciéon laboral se dieron a partir de los hechos?
a) Permanece igual b) Se ha vuelto tensa e incomoda c) Hubo reubicacion a otra area
8. (Coémo le afectaron los hechos que esta denunciando?
a) Familiar b) Salud emocional ¢) Laboral d) Salud fisica | Otra:
9. ¢Cree que los hechos fueron causada por alguna situacion especifica o
condicion particular?
10. ;Informé los hechos a su jefe inmediato?
11. Informacién adicional que crea relevante (opcional):
Nombres y Apellidos (denunciante) Cédula Firma
Nombres y Apellidos (persona que brindé )
Cédula Firma

la atencion)
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ANEXO O. Formato de Inspecciones

“NOMBRE DE LA INSTITUCION” Version:

“Logo Institucional” Codigo:

FORMATO DE INSPECCIONES INTERNAS

Pagina:
DATOS GENERALES
Fecha de la inspeccion:
Area de trabajo:

Hora de la inspeccién:
Direccion a la que pertenece: Planeada:
Tipo de inspeccién (marcar con x): No planeada:

Responsable de la inspeccion:

Otra:

OBJETIVO DE LA INSPECCION: INFORME DE LA INSPECCION:
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OBSERVACIONES (SITUACIONES DESFAVORABLES):

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:

Responsable de la inspeccion: Firma Fecha
Elaborado por: Firma Fecha

Revisado por: Firma Fecha

Aprobado por: Firma Fecha




ANEXO P. Formato de Encuesta acerca de la desconexion laboral
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“NOMBRE DE LA INSTITUCION” Version:
“Logo Institucional” )
FORMATO DE ENCUESTA ACERCA DE LA DESCONEXION Codigo:
LABORAL
Pagina:
Indicaciones: Usted debe responder la presente encuesta de forma sincera.
Direccion a la que pertenece:
Masculino:
Fecha en la que se respondié: Género (marque con una X):
Femenino:

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TODOS LOS FUNCIONARIOS DE LA INSTITUCION/EMPRESA

1. (Coémo afecta la desconexion laboral a tu bienestar personal y familiar? (respuesta abierta):

2. ;Qué desafios crees que enfrentas para desconectar del trabajo fuera del horario laboral?:

3. (Qué medidas ha tomado personalmente para mejorar tu desconexion labora?

4. ;Existe alguna politica de desconexion?, si es asi, ;qué sugiere o recomienda para mejorar dicha

politica?, o si no existe, ;qué recomendaria para su creacion?

5. (Podria compartir alguna experiencia relacionada con la desconexién labora?

Observaciones y Comentarios (opcional):

Responsable: Firma Fecha
Elaborado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha
Aprobado por: Firma Fecha

Nota: La validacion de las respuestas, se realizara revisando la coherencia y el significado de cada respuesta.



ANEXO Q. Formato de la Matriz IPER
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. Version:
“NOMBRE DE LA INSTITUCION”
“Logo Institucional” Cadigo:
FORMATO MATRIZ IPER
Pagina:
. EVALUACION DE
DATOS GENERALES IDENTIFICACION DE PELIGROS
RIESGOS
Z
- Peligro ° =
o S0 Q
5 S - | & | 2 Q
= = '§ g < ‘S &~ <
S S = g = _ = g c =
E g = s 2 E 22 | |~ -
z 2 £ = £ £ 2| £ |~ Z
A 2 < g 3 8 S s |8 | % .
g . = Y -9 &) = ~
o @ ° =
- = = o g
4 = ] =
=
2]
=
Responsable: Firma Fecha
Elaborado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha
Aprobado por: Firma Fecha




ANEXO R. Formato de Matriz de Analisis de Benchmarking
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: Version:
“NOMBRE DE LA INSTITUCION”
“Logo Institucional” Cadigo:
FORMATO DE MATRIZ PARA EL ANALISIS DE BENCHMARKING
Pagina:
EMPRESA/IDEA Idea 1 Idea 2 Idea 3 Idea 4 Idea 5 PROMEDIO
Empresa 1
Empresa 2
Empresa 3
Empresa 4
Empresa S
Responsable: Firma Fecha:
Elaborado por: Firma Fecha:
Revisado por: Firma Fecha:
Aprobado por: Firma Fecha:

Nota: Para la evaluacion, se asigna la escala de Likert, del (1 al 4), siendo ““1 muy malo’

2 regular”, “3 bueno

4 excelente”, segun sea conveniente; luego

se realiza un promedio de las ideas, y los tres puntajes mas altos, se consideran como principales para implementarlas.
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ANEXO S. Formato de Convenio entre Instituciones

) CONVENIO DE COOPERACION INTERINSTITUCIONAL
Logo “Institucion Logo
ENTRE LA
1” i i “Institucion 2”
“INSTITUCION 1” Y LA “INSTITUCION 2”

Convenio Nro.

Entre la “Institucion 17, representada por [Nombre del Representante], con direccion en [Ubicacion], por una parte;
y “Institucion 2”7, representada por [Nombre del Representante], con direccion en [Ubicacion] por otra parte. Los

comparecientes, quienes en conjunto se los podra denominar “LAS PARTES”, manifiestan que:

CLAUSULAS

1. ANTECEDENTES

1.1. La “Institucion 1” tiene como objetivo...

1.2. La “Institucion 2” es la encargada de...

2. OBJETIVO DEL CONVENIO

3. COMPROMISOS “INSTITUCION 1”

4. COMPROMISOS “INSTITUCION 2”

5. DURACION DEL CONVENIO
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6. FINANCIAMIENTO

7. CONFIDENCIALIDAD

8. MODIFICACIONES

9. DISPOSICION FINAL

Para constancia, las partes suscriben el presente convenio, en (_) ejemplares de igual contenido y efecto legal, en la

ciudad de , provincia de ,alos dias del mes de de
“Institucion 1” “Institucion 2”
[Nombre del Representante] [Nombre del Representante]
Firma Firma
Elaborado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha

Aprobado por: Firma Fecha
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ANEXO T. Taller de Capacitacion

“Logo
Institucional”

TALLER DE CAPACITACION
PARA EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS Y HABILIDADES EN EL
TRABAJO

VERSION: 01

Nombres y Apellidos Cargo Fecha

Liliana Verenice
Elaborado por: Estudiante 10/07/2024
Echeverria Unda

Revisado por:

Aprobado por:
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TALLER DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Codigo:
DE COMPETENCIAS Y HABILIDADES Version:
EN EL TRABAJO Pégina:

1. INTRODUCCION

En la actualidad, el desarrollo de competencias en el ambito laboral se considera un proceso
que compromete la mejora de habilidades y conocimientos del miembro de una organizacidon con
el fin de desempenar de manera adecuada sus atribuciones y responsabilidades laborales. [49]

Por lo tanto, el presente taller de capacitacion se encuentra con la finalidad de ayudar a los
miembros de la Institucion a desarrollar y fortalecer las competencias necesarias para el correcto
desempefio de sus funciones, de acuerdo a las demandas laborales.

2. OBJETIVO

Desarrollar las competencias de los funcionarios de la Institucion para que satisfagan las
demandas actuales del trabajo y la correcta aplicacion de sus habilidades y conocimientos en el
entorno laboral.

3. PARTICIPANTES
e Funcionarios de la Institucion.
4. RESPONSABLES
e Subdirector de Talento Humano.
e Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional.
e Capacitador.
5. ALCANCE

El presente taller de capacitacion, se encuentra dirigido a todo el personal de la Institucion,
para que de esta manera se reconozca las falencias existentes en el lugar de trabajo en cuanto al
desarrollo de habilidades y competencias.

6. NORMATIVA LEGAL
e Reglamento Interno de Seguridad y Salud (2022)
e Estatuto Organico por Procesos (2024)
7. META/LOGRO
Capacitar al 100% de los funcionarios de la Institucion, tomando precaucion en cada una

de las habilidades y destrezas que presenten problemas.
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TALLER DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Cédigo:
DE COMPETENCIAS Y HABILIDADES Version:
EN EL TRABAJO Pagina:

8. CONCEPTOS
e Matriz FODA.
e Comunicacion asertiva.
e Resiliencia.
e Aprendizaje constante.
e Compromiso con el trabajo.
e Habilidades Cognitivas
e Habilidades Blandas.
e Habilidades Técnicas.
e Proactividad.
e Productividad.
e Adaptabilidad.
e Uso de herramientas tecnologicas.
e Resolucion de problemas.
e ,Como saber cuales son mis competencias laborales?

e Cual es la mejor forma de desarrollar competencias laborales?

9. MATERIAL DE APOYO
e Proyector.

e Computador.

e Hojas A4.
e FEsfero
e Pizarra.

e Marcadores.

e Aplicaciones interactivas.
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TALLER DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO

Codigo:
DE COMPETENCIAS Y HABILIDADES Version:
EN EL TRABAJO Pagina:
10. ACTIVIDADES A REALIZAR
Actividad Descripcion Recurso Responsable Duracion
_ _ Identificacion de fortalezas, )
Diagnostico ) . Matriz )
oportunidades, debilidades y Capacitador 1 hora
inicial FODA
amenazas personales.
Exposicion Introduccion acerca de los Material ‘ _
) S Capacitador 30 minutos
tedrica conceptos clave propuestos. didactico
Exposicion acerca Explicacion con casos Material ‘
. ‘ S o Capacitador 1 hora
de las habilidades practicos y dinamicas. didactico
Exposicion acerca
de la o _
. Explicacion con casos Material ‘
proactividad, _ _ ' _ _ Capacitador 1 hora
o practicos y dinamicas. didactico
productividad y
adaptabilidad
RECESO (30 minutos)
Exposicion acerca
del trabajo en o _
. Explicacion con casos Material '
equipo, y . o S Capacitador 1 hora
) practicos y dindmicas. didactico
resolucion de
problemas.
Ejercicios Simulaciones en situaciones Material
) S Participantes 1 hora
practicos laborales. didactico
Retroalimentacion | Espacio para reflexionar sobre )
- Participantes 30 minutos

y autoevaluacion

el aprendizaje adquirido.
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TALLER DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Codigo:
DE COMPETENCIAS Y HABILIDADES Version:
EN EL TRABAJO Pégina:

11. INDICADORES DE EXITO

. L, . # de participantes activos
Participacion activa = — x100
total de participantes

L Lo # de participantes que aplicaron lo aprendido
Aplicacioén practica = — x100
total de participantes

. ., # de participantes satisfechos con el taller
Satisfaccion = — x100
total de participantes

Nota: Los siguientes indicadores se licaran siempre y cuando sean requeridos.

12. PRESUPUESTO
El presupuesto aproximado para la realizacion del taller de capacitacion para el desarrollo

de competencias y habilidades en el trabajo sera de $600.
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TALLER DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Codigo:

DE COMPETENCIAS Y HABILIDADES Version:

EN EL TRABAJO Pégina:

13. ANEXOS
ANEXO 1. Formato de asistencia.

PREFECTURA CIUDADANA DE Version:
IMBABURA Cédigo:
FORMATO DE ASISTENCIA Niimero de Pigina:

Tema: Desarrollo de competencias y habilidades en el trabajo.

Fecha de Realizacion:

Lugar de Duracion:
Capacitacion:
Capacitador:
DATOS DE LOS PARTICIPANTES
Nro. Apellidos y Nombres Cargoen a Firma
Institucion
Elaborado por: C.C. Firma
Revisado por: C.C. Firma
Aprobado por: C.C. Firma
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ANEXO U. Programa de Capacitacion

“Logo
Institucional”

PROGRAMA DE CAPACITACION

DEL LIDERAZGO Y EL
MANEJO DE HABILIDADES
VERSION: 01
Nombres y Apellidos Cargo Fecha
Elaborado por: Liliana Verenice Estudiante 10/07/2024

Echeverria Unda

Revisado por:

Aprobado por:
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PROGRAMA DE CAPACITACION DEL LIDERAZGO Y Codigo:
EL MANEJO DE HABILIDADES Version:
Pagina:

1. INTRODUCCION
En el entorno laboral de una entidad publica, actualmente el liderazgo es un componente
fundamental para el éxito de la Institucion; es por ello que, el presente plan de capacitacion del
liderazgo y el manejo de habilidades, se centra en la metodologia “Great Place to Work”, misma
que busca el desarrollo de habilidades de liderazgo que permitan la promocioén de un ambiente
laboral respetuoso, con el fin de promover una comunicacion clara y abierta entre los lideres y su
respectivo equipo de trabajo. [50]
2. OBJETIVO
Desarrollar habilidades de liderazgo que promuevan un entorno laboral respetuoso, donde
cada lider mantenga la comunicacion clara y abierta con el equipo de trabajo.
3. PARTICIPANTES
e Lideres de cada Direccion.
4. RESPONSABLES
e Subdirector de Talento Humano.
e Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional.
e (apacitador.
5. ALCANCE
El presente plan de capacitacion, se encuentra dirigido a los lideres de cada direccidon dentro
de la Institucion, incluyendo desde los niveles mas altos, mandos medios, hasta los mandos bajos.
6. NORMATIVA LEGAL
e Reglamento Interno de Seguridad y Salud (2022)
e Estatuto Organico por Procesos (2024)
7. TIPO DE CAPACITACION
e Correctiva.
8. META/LOGRO
Cada lider para el final del afo, debera haber completado y aprobado la capacitacion del

del liderazgo y el manejo de habilidades.
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PROGRAMA DE CAPACITACION DEL LIDERAZGO Y | 0418
EL MANEJO DE HABILIDADES Version:
Pagina:
9. ACTIVIDADES
Medio de
Actividad Descripcion Responsable Duracion
Verificacion
. _ Evaluacion de las Subdirector de Evaluaciones
Diagnostico ) )
o competencias actuales Talento practicas de 1 semana
inicial '
de los lideres. Humano liderazgo
Realizacion de
Taller de técnicas de )
o o ‘ Registro de
comunicacion comunicacion clara, Capacitador . ‘ 2 dias
' _ asistencia al taller.
efectiva escucha activa y un
feedback constructivo.
Aplicacién de
_ estrategias de ‘
Taller del manejo i ) Registro de
. resolucion de Capacitador ' ‘ 2 dias
de conflictos ‘ o asistencia al taller.
conflictos, mediacién
y negociacion.
Taller acerca del Realizacion de
liderazgo dindmicas acerca de la ' Registro de
o . Capacitador . ‘ 1 dia
inspirador y construccion de asistencia al taller.
trabajo en equipo confianza.
. . Subdirector de .
Evaluacion Medir el progreso que Certificado de
o ‘ Talento _ 1 semana
periodica han tenido los lideres. aprobacion
Humano

10. MATERIALES

e Material de apoyo: presentaciones, casos de estudio, ejercicios practicos.

e Recurso para la realizacion de una autoevaluacion.

e (Guia: Liderazgo Innovador (Great Place to Work).
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PROGRAMA DE CAPACITACION DEL LIDERAZGO Y Codigo:
EL MANEJO DE HABILIDADES Version:
Pagina:

11. PRESUPUESTO
El presupuesto aproximado que se debera invertir en el plan de capacitacion del liderazgo

y manejo de habilidades, sera de aproximadamente $700.

12. CRONOGRAMA

Febrero

Actividad Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4

LLMMJ VL MMJVILMMJ V|ILIMM|J

Diagnostico
X[ X[ X [|X]|X

inicial

Taller de
comunicacion

efectiva

Taller del
manejo de

conflictos

Taller acerca

del liderazgo

inspirador y
trabajo en

equipo

Evaluacion
X[ X[ XX

periodica

13. ANEXOS
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PROGRAMA DE CAPACITACION DEL LIDERAZGO Y | Codigo:

EL MANEJO DE HABILIDADES Version:

Pagina:

ANEXO 1. Formato de Test de Liderazgo (Kurt Lewin)
, Version:
“NOMBRE DE LA INSTITUCION”

Cadigo:
TEST DE LIDERAZGO (KURT LEWIN) Nimero de Pagina:

Indicaciones: Lea detenidamente los siguientes enunciados y marcar con un “X” si estd “de acuerdo”

0 “en desacuerdo”.

PREGUNTAS De acuerdo | En desacuerdo

e ;Un mando que mantiene relaciones amistosas con su

personal le cuesta imponer disciplina?

e ;Los empleados obedecen mas a los mandos amistosos que a

los que no lo son?

e ;Los contactos y las comunicaciones personales deben
reducirse a un minimo por parte del jefe? ;El mando ha de
mantener los minimos contactos y comunicaciones

personales con sus subordinados?

¢ ;Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que €l es

el que manda?

e ;Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos

sobre problemas importantes?

e ;Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias

de opiniones entre sus subordinados?

e ,Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las

formas mas eficientes para mantener la disciplina?

e Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las

politicas de la empresa?
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EL MANEJO DE HABILIDADES

PROGRAMA DE CAPACITACION DEL LIDERAZGO Y

Codigo:

Version:

Pagina:

Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la soluciéon que
su superior da a un problema, ;lo mejor es pedir al subordinado

que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella?

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el

mando lo haga solo.

Un mando debe mantener a su personal informado sobre

cualquier decision que le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la

forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere

noviembre. Usted decide que serd octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las
reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la mayoria
prefiere noviembre. La mejor solucion es someter el asunto a

votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a

sus subordinados a que se pongan en contacto con ¢€l.

En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los

problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
gjecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar

a los dos a su despacho y buscar una solucion entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser

supervisados.
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Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no
debe permitir al subordinado que manifieste sus diferencias

de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener

oportunidad de establecer contactos y direccion personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se retinan
para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del

resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente aun

subordinado cuando lo crea necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un
trabajo es solicitar a subordinado que le ayude a preparar los

objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de
opinidn que tenga con su personal. Se atiene al buen juicio

de sus subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando

inmediato.

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir

dichas diferencias en forma exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su
supervision para comparar resultados y detectar facilmente

las deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho

en las recomendaciones de sus subordinados.
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e (uando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe
fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia con

los subordinados inmediatos.

e Son los subordinados mismos quienes deben procurarse

adecuada informacion para su autocontrol.

Nota: Preguntas del Test de Liderazgo de Kurt Lewin [51].
RESPUESTAS Y CALIFICACION

Para conocer el resultado del test, se debe sumar la puntuacion de acuerdo a la siguiente
tabla, y verifique cudl es su estilo de liderazgo.

A continuacion, en la siguiente tabla, encerrar en un circulo en las preguntas que contesto
“de acuerdo” y sume el niimero de circulo de cada fila, “estilol”, “estilo 2” y “estilo 3”; su estilo

de liderazgo, sera el de la fila donde se haya marcado mas respuestas “de acuerdo”. [51]

Estilo 1 Estilo 2 Estilo 3
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
31 32 33

SUMA
Estilo 1 Estilo 2 Estilo 3

Nota: Tabla de calificacion [51].
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DEFINICIONES

Estilo 1 — Autocratico

Un estilo en el que el lider toma decisiones sin consultar al equipo de

trabajo.

Estilo 2 — Democratico

Un estilo en el que el lider involucra a los seguidores en el proceso de toma

de decisiones, aunque sea ¢l quien decida siempre.

Estilo 3 — Laissez

Faire

Un estilo de liderazgo donde los seguidores toman sus propias decisiones
con minima o ninguna intervencion de lider, aunque sea siempre el

responsable de los resultados.

Nota: Tabla de definiciones [51].

.QUE HACER?

Estilo 1 — Autocratico

Necesidad de capacitacion: alta.

Razon: este tipo de lideres suelen tomar decisiones sin consultar al equipo
de trabajo, lo que genera como consecuencia la desmotivacion y

resentimiento.

Recomendacién: comunicacion efectiva, escucha activa, manejo de

conflictos.

Estilo 2 — Democratico

Necesidad de capacitacion: moderada.

Razon: este tipo de lideres involucran a sus seguidores en sus decisiones,
y se considera un aspecto positivo, sin embargo, el equipo puede

beneficiarse para el bien propio.

Recomendacion: método para asegurar que todos sean escuchados,

facilidad de realizar reuniones.

Estilo 3 — Laissez Faire

Necesidad de capacitacion: moderada.

Razon: este tipo de lideres pueden tener falta de direccion y coordinacion

con el equipo.

Recomendacion: técnicas de comunicacion, métodos para proporcionar

un feedback constructivo, establecer proyectos.

Nota: Recomendaciones después de la aplicacion del test [51].
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ANEXO 2. Formato de asistencia.

PREFECTURA CIUDADANA DE Version:
IMBABURA Cédigo:
FORMATO DE ASISTENCIA Nimero de Pagina:

Tema: Liderazgo y el Manejo de Habilidades.

Fecha de Realizacion:

Lugar de Duracion:
Capacitacion:
Capacitador:
DATOS DE LOS PARTICIPANTES
Cargo en la
Nro. Apellidos y Nombres Institucion Firma
Elaborado por: C.C. Firma
Revisado por: C.C. Firma
Aprobado por: C.C. Firma




ANEXO V. Charla Informativa de Actividades Mindfulness

“Logo

Institucional”

143

CHARLA INFORMATIVA DE ACTIVIDADES

MINDFULNESS
PARA LA RECUPERACION EN
EL TRABAJO
VERSION: 01
Nombres y Apellidos Cargo Fecha
Liliana Verenice
Elaborado por: Estudiante 10/07/2024

Echeverria Unda

Revisado por:

Aprobado por:
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1. INTRODUCCION

En el entorno laboral, la recuperacion durante y luego de las actividades laborales, es
considerada fundamental para mantener un equilibrio entre la salud y la satisfaccion laboral; la
recuperacion efectiva, ayuda a reducir considerablemente los niveles de estrés que se acumula
durante la jornada laboral, mismo que si no se controla puede llevar a la aparicion de enfermedades,
y problemas con la salud mental; actualmente existe una practica denominada “mindfulness”, dicha
practica ha beneficiado tanto a la salud fisica como mental de las personas. [52]

El mindfulness, también conocido como “atencion plena”, se considera como una disciplina
de entrenamiento de la mente, misma que se ha practicado por més de dos mil afios en diversas
culturas y lugares en el mundo; esta practica implica ser consciente de nuestros pensamientos,
emociones, sensaciones corporales, aceptandolos tal y como son. [53]

A continuacion, se presentan algunas actividades que puede realizar una persona, cuando
sienta agotamiento por las demandas laborales.

2. OBJETIVO
Socializar las actividades mindfulness en la Institucion, para la promocion de la
recuperacion fisica y mental de los funcionarios.
3. PARTICIPANTES
e Funcionarios de la Institucion.
4. RESPONSABLES
e Subdirector de Talento Humano.
e Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional.
5. ALCANCE

La aplicacion de las actividades mindfulness se encuentran disefiadas para ser

implementadas en toda la Institucion.
6. NORMATIVA LEGAL
e Reglamento Interno de Seguridad y Salud (2022)

e Estatuto Organico por Procesos (2024)
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7. META/LOGRO

Mejorar tanto el bienestar fisico y mental de los funcionarios de la Institucion mediante la

practica de actividades de mindfulness.

8. ACTIVIDADES

Actividad Descripcion Responsable

Frecuencia

Realizacion de meditaciones
Meditacion guiada enfocadas en la respiracion y Participantes

relajacion.

Cada que sea necesario

Realizacion de ejercicios de
Pausas de respiracion | respiracion focalizandose en la Participantes

concentracion.

Cada que sea necesario

Realizar caminatas cortas (10
. a 15 minutos) enfocadas en la o
Caminata o Participantes
relajacion. (después de la

jornada laboral)

Cada que sea necesario

Realizar un escaneo corporal,
para la liberacion de la tension o
Escaneo corporal Participantes
muscular y mental. (5

minutos)

Cada que sea necesario

Expresar en una hoja la
gratitud por las experiencias
Ejercicios de gratitud | positivas; en otra hoja anadir Participantes
las cosas negativas. (quemar la

hoja de las cosas negativas)

Cada que sea necesario

9. ANEXOS
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Anexo 1. Formato de Asistencia a la Charla.
PREFECTURA CIUDADANA DE Version:
IMBABURA Codigo:
FORMATO DE ASISTENCIA Numero de Pagina:

Tema: Charla informativa de actividades mindfulness para la recuperacion en el trabajo.

Fecha de Realizacion:

Duracion:
Lugar de la Charla:
Responsable de la
charla:
DATOS DE LOS PARTICIPANTES
Cargoenla
Nro. Apellidos y Nombres Firma
Institucion
Elaborado por: C.C. Firma
Revisado por: C.C. Firma
Aprobado por: C.C. Firma
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Dimension

Formula

Carga y ritmo de

trabajo

) Numero de funcionarios con plan de trabajo
Plan de trabajo = - - x100
Total de funcionarios

Desarrollo de

competencias

Numero de talleres realizados
100

Realizaci6 11 =
ealizacién de talleres Total de talleres planificados X

Liderazgo

Numero de capacitaciones completadas

Impacto de capacitaciones = —; — s X
P P Numero de capacitaciones planificadas

Margen de accion y

control

Numero de proyectos completos

D llod tos =
esarrotio de proyectos Total de proyectos propuestos

Recuperacion

L Numero de funcionarios que adoptaron practicas saludables
Practicas saludables = : , X
Total de funcionarios

Organizacion del

trabajo

Numero de funcionarios que participaron en las reuniones

Participacion de reuniones = - :
Total de funcionarios

X

100

Soporte y apoyo

Problemas resueltos
100

Resoluci6n de problemas = Total de problemas detectados X
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Acoso

discriminatorio

Acoso laboral

Acoso sexual

Numero de funcionarios que pueden identificar y denunciar situaciones de acoso

Identificacion de acoso =

Numero total de funcionarios que han tenido problemas

x100

Numero de funcionarios que logran desconectarse del trabajo fuera de la JL

Adiccion al trabajo Desconexién laboral = : : x100
Total de funcionarios encuestados
Condiciones del o _ _ Nimero de inspecciones realizadas
. Cumplimiento de inspecciones = —; ; - x100
trabajo Numero de inspecciones programadas
Doble presencia
(laboral — familiar)
) . . . Nudmero de funcionarios que muestran mejora
— Satisfaccion (laboral — emocional — familiar) = - - x100
Estabilidad laboral Total de funcionarios
— emocional
g Numero de funcionarios que cumplen las revisiones médicas establecidas
Salud autopercibida Revisiones médicas = k! P x1

Total de funcionarios




