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RESUMEN 

La prevención de riesgos psicosociales en instituciones públicas es primordial, puesto que estos 

riegos alteran notablemente el desempeño, la prestación de servicios, la salud de los empleados y 

esto a la vez puede generar altos costos en las instituciones. Por ende, se vio la necesidad de aplicar 

el cuestionario de riesgos psicosociales del Ministerio de Trabajo a 46 empleados del GAD, 25 

hombres y 21 mujeres. Los resultados globales obtenidos reflejan que el 59% tienen riesgo bajo, el 

39% presenta riesgo medio y el 2% presenta riesgo alto, lo que indica que más de la mitad de los 

empleados están conformes en el entorno laboral, sin embargo, hay un porcentaje considerable que 

presenta conflictos. Se percibe que dimensiones como la carga y ritmo de trabajo, recuperación, 

acoso laboral, condiciones de trabajo y salud auto percibida afectan el desempeño de los servidores 

públicos, es por esto que se desarrolló el plan preventivo de riesgo psicosocial puesto que está 

orientado a prevenir las dimensiones que presentaron riesgo medio y alto, a través de actividades 

preventivas mismas que fueron planteadas con normativas legales en Seguridad y Salud en el 

Trabajo con la finalidad de promover el bienestar psicológico y físico de los empleados.  

Palabras clave: riesgo psicosocial, factor psicosocial, dimensión, prevención, Ministerio del 

Trabajo del Ecuador, salud ocupacional. 
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ABSTRACT 

The prevention of psychosocial risks in public institutions is essential, since these risks 

significantly alter the performance, provision of services and health of employees, and this in turn 

can generate high costs for the institutions. Therefore, it was necessary to apply the Ministry of 

Labor's psychosocial risk questionnaire to 46 GAD employees, 25 men and 21 women. The general 

results obtained reflect that 59% have low risk, 39% medium risk and 2% high risk, which indicates 

that more than half of the employees are satisfied with the work environment; however, there is a 

considerable percentage that presents conflicts. It is perceived that dimensions such as workload 

and pace, recovery, workplace harassment, working conditions and self-perceived health affect the 

performance of public servants, which is why the preventive plan for psychosocial risk was 

developed since it is aimed at mitigating the dimensions that presented medium and high risk, 

through preventive activities that were raised with the legal regulations on Safety and Health at 

Work in order to promote the psychological and physical well-being of employees. 

Keywords: Psychosocial risk, psychosocial factor, dimension, prevention, Ministry of Labor of 

Ecuador, Occupational Health. 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

A. Problema de investigación 

La OIT establece que anualmente fallecen aproximadamente 2,78 millones de empleados 

en el mundo por incidentes, de los cuales el 86,3 % fallecen debido a enfermedades profesionales. 

Los accidentes, enfermedades y lesiones que se presentan durante la vida laboral afectan el 

bienestar mental provocando estrés, ansiedad, burnout, y otros riesgos asociados, mismos que 

también se dan por los constantes cambios referente a avances tecnológicos, la economía y las 

políticas que rigen en el mundo [1]. 

En el año 2019 la AEEMT, catalogó a Ecuador como el segundo país con mayor índice de 

estrés laboral en Latinoamérica, factores como la inseguridad en las plazas de empleo, sobrecarga 

laboral, horarios extendidos han sido los precursores de la inestabilidad emocional del trabajador, 

que inciden en la satisfacción laboral y en la eficiencia de la organización [2]. 

La globalización, las fluctuaciones económicas, y las nuevas formas de contratación a 

generado mayor competitividad en las empresas, siendo más exigentes en cuanto a productividad. 

Los riesgos psicosociales surgen a partir de las deficiencias que pueden presentarse en el área de 

trabajo, en el desempeño de rol, en los horarios laborales y en el liderazgo con fuerte control, al 

que son vulnerables los empleados, dificultando desarrollar las actividades adecuadamente durante 

la jornada laboral. 

El Acuerdo Ministerial Nro.82. En el Art. 9. Expone que se deberá establecer medidas 

preventivas de riesgos psicosociales a entidades públicas y privadas a partir de diez empleados. El 

programa se rige de pautas y formatos, incluyendo acciones para promover un entorno laboral 

inclusivo y libre de discriminación. [3, p. 18]. 

La carga de trabajo psicofísico y las deficiencias en la organización son los principales 

precursores del estrés en instituciones públicas ecuatorianas, debido a que los empleados deben 

cumplir a tiempo con requerimientos y responsabilidades que les son asignadas por las instituciones 

en las que trabajan [4]. Además, se debe considerar que este riesgo tiene mayor incidencia en 

instituciones públicas debido a que los empleados prestan servicios a la comunidad siendo esto un 

gran número de personas. 
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En consecuencia, es primordial, conocer los factores de riesgos psicosociales, que pueden 

ocurrir en instituciones públicas, en vista de que estos riesgos alteran considerablemente la salud 

de las personas, la prestación de servicios, el desempeño y esto a la vez puede generar altos costos 

en las instituciones [4]. 

Por ende, se realizará un diagnóstico inicial y una evaluación de riesgos psicosociales, con 

ayuda de herramientas basadas en normas y regulaciones legales, para el levantamiento de 

información de la institución, mismas que ayudará a elaborar propuestas de prevención y mejora 

optando por una cultura organizacional funcional y saludable en los empleados. 

B. Justificación 

La OMS y la OIT, alertan que las jornadas de trabajo extendidas provoca defunciones por 

derrames cerebrales y enfermedades cardiacas. Dichas horas de trabajo prolongadas provocaron 

745 mil muertes en el año 2016, siendo mayor al año 2000, con el 29% [5]. 

Estos problemas de salud relacionados con el trabajo los experimentan con mayor 

frecuencia los hombres con el 72%, que habitan en el continente asiático. La gran parte de las 

muertes registradas fueron de individuos de 60 y 79 años que habían laborado más de 55 horas por 

semana, durante el período de los 45 a los 74 años [5]. 

El Ministerio del Trabajo a fin de afianzar y facilitar a los empleados de las empresas 

ecuatorianas con herramientas de evaluación de riesgos psicosociales, diseño, desarrolló y validó 

en el año 2018 el cuestionario de riesgos psicosociales [6]. 

En la legislación del Ecuador, se adopta un enfoque preventivo dirigido a entidades públicas 

y privadas, la COOTAD menciona en el artículo 140. La gestión de riesgos abarca medidas 

preventivas, de respuesta y atenuación, con el fin de abordar las amenazas de origen natural que 

puedan impactar el cantón, en concordancia con la legislación vigente [7, p. 58]. 

Los GAD Municipales tienen la obligación de adoptar normas y medidas para la gestión de 

riesgos con la intención de salvaguardar a la población y el entorno natural en los procesos de 

ordenamiento territorial, sin embrago no hay informes y documentación que demuestren la 

ejecución de dichas normas vigentes [7, p. 58]. 
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Cumplir con las disposiciones y normativas vigentes en prevención de riesgos 

psicosociales, evitará incidentes, lesiones y enfermedades del trabajo, además de costos 

económicos representativos en la institución en cuanto a cubrir gastos médicos y días que no se ha 

laborado por situaciones de salud.  

Es primordial que los empleados participen en la identificación de estos riesgos, dado que 

son los que mejor reconocen los conflictos que pueden originarse en el entorno laboral. Al 

promover entornos laborales saludables, se logrará reducir los posibles accidentes y ausencias por 

enfermedad, además de un aumento en el rendimiento de los funcionarios, aportando de manera 

notable en la productividad y competitividad de la institución. 

C. Objetivos 

1) Objetivo general: 

Diseñar un plan preventivo de riesgos psicosociales para promover la salud y bienestar de 

los empleados. 

2) Objetivos específicos: 

• Fundamentar el marco teórico, a través de fuentes bibliográficas con el fin de sustentar el 

desarrollo de la investigación. 

• Realizar el diagnóstico inicial y la evaluación de riesgos psicosociales en los empleados, 

mediante metodologías enfocadas en aspectos técnicos y legales.  

• Proponer un plan de prevención de riesgos psicosociales en base al análisis y resultados 

obtenidos. 

D. Alcance 

El trabajo de investigación se desarrollará en una institución pública, ubicado en la cuidad 

de Atuntaqui, provincia de Imbabura en la que se realizará una identificación y evaluación de los 

riesgos psicosociales, misma que será aplicada a una muestra representativa en los empleados del 

área administrativa, con el fin de diseñar un plan de prevención de riesgos psicosociales. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

A. Antecedentes 

El Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC) en el año 2017, aplicó una encuesta 

Nacional de empleo, desempleo, subempleo y  menciona que un 15,21% de los trabajadores con 

empleo no están conformes, debido a las largas horas de trabajo, el 8,91% presentaron 

inconformidad por la sobrecarga de trabajo en horarios habituales, un 14,88% demostraron 

insatisfacción por las funciones o actividades que realizan, el  2,56% por las relaciones conflictivas 

entre compañeros y un 69,98% refleja limitaciones para progresar, el 28,24% de los usuarios no 

recibió información sobre los riesgos a los que se enfrentan en el puesto de trabajo actual y el 

40,34% no ha participado en ninguna inducción ni capacitación para prevenir accidentes y los 

riesgos asociados a la jornada laboral [6]. 

En el año 2020 se realizó un estudio de prevalencia de hipertensión arterial en el personal 

administrativo, por el autor [8], mismo que fue desarrollado con el cuestionario F-PSICO y 

aplicado a un total de 182 trabajadores, sexo femenino y masculino. 

La presión arterial alta (HTA) actualmente es la patología más recurrente entre los 

empleados, producido por varios factores psicosociales, como la carga excesiva de trabajo y la 

presión psicológica. Los resultados demuestran que el género femenino fue predominante con una 

edad de 30 a 39 años. Las dimensiones que presentaron mayor nivel de riesgo psicosocial fueron 

la sobrecarga laboral con 53,9% y agotamiento psicológico con un 56,1%. También se muestra 

relevancia en la dimensión participación/ supervisión con un 23,2% de riesgo psicosocial elevado 

[8]. 

El artículo publicado en el año 2021 acerca de los síntomas como estrés, ansiedad y 

depresión que padecieron los ecuatorianos durante el COVID-19 [9], tuvo como finalidad estudiar 

la salud mental de los adultos ecuatorianos, en el cual participaron un total de 766 personas en una 

encuesta en línea con preguntas sobre salud y bienestar psicológico que se aplicó durante la 

pandemia.   
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Los resultados demuestran que el 64,23% son mujeres de entre 32 a 35 años. El 8% de las 

personas afirmaron realizarse las pruebas para COVID-19 y un 12,9% presentaron síntomas. El 

77,4% de los participantes, mencionaron que no habían experimentado enfermedades emocionales 

anteriormente y el 87,6% de los encuestados, no tuvieron dificultades durante el periodo de 

pandemia. Pese a ello el 41% reconoció tener problemas psicológicos, en el transcurso, porque 

mostraron síntomas de depresión, ansiedad y estrés. Las personas más afectadas por estos síntomas 

fueron las mujeres y los adultos jóvenes [9]. 

En el artículo elaborado por el autor [10], publicada en el año 2022 analiza la correlación 

del individuo con las condiciones de la organización. En este estudio se aplica tres encuestas a 50 

trabajadores de la ciudad de Ambato. Los cuestionarios aplicados fueron CoPsoq-istas2 y FOCUS-

93 para evaluar el clima laboral y el estrés.  

Se detallan los resultados obtenidos, el 40,5 % de los participantes está conforme con el 

clima laboral, el 80 % de los empleados presentaron problemas físicos y emocionales causados por 

el estrés. El apoyo y el liderazgo, tuvo un 28 % de satisfacción, indicando que se debe reforzar la 

gestión en la institución. La inseguridad sobre el futuro obtuvo un 34 %, esta debido a la mala 

perspectiva que dejo la pandemia, por consiguiente, los más afectados son el grupo de solteros y 

jóvenes de entre 27 a 34 años [10]. 

B. Bases teóricas 

1) Salud: la OMS describe al término salud, como el completo estado de bienestar integral, que 

facilita a la persona tener confort en la vida, sin enfermedades, ni lesiones, logrando así ejercer de 

forma óptima cualquier actividad [11]. 

a) Salud física: es el correcto funcionamiento del organismo a nivel de células, tejidos, 

órganos y sistemas, exento de enfermedad o daño en el cuerpo. La buena alimentación, el hacer 

actividad física y tener una vida sin sedentarismos ayuda al cuerpo a estar saludable, previniendo 

de enfermedades y dolencias [12]. 

b) Salud mental: es la estabilidad emocional en la que el individuo es capaz de hacer frente 

a situaciones de conflicto y estrés que se le presente durante la vida cotidiana. La salud mental es 

un derecho importante que todo individuo debe tener para tener un buen rendimiento personal, 

socioeconómico y aportando al desarrollo de la comunidad [13]. 
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Los trastornos y daños mentales pueden presentarse debido a factores psicosociales, 

biológicos y genéticos, así como el consumo indebido de sustancias nocivas y las condiciones en 

la que vive la persona como la situación económica, condiciones ambientales desigualdad, 

violencia dentro y fuera del hogar. 

c) Salud social: la salud social es la destreza de adaptabilidad que tiene una persona, frente 

a cambios que se presenten en el entorno, también a la capacidad que tiene para relacionarse 

positivamente con otros individuos de otros entornos [14]. 

Se debe tener en cuenta ciertos determinantes sociales como el acceso a la educación, 

condiciones de empleo, ingreso económico, exclusión social y equidad de género, que influyen en 

la formación personal y en la salud social de la persona [15]. 

d) Salud ocupacional: se entiende a la salud ocupacional como una disciplina que persigue 

la promoción y el bienestar integral de los empleados, comprende la valoración, control y atención 

de enfermedades o accidentes que se presentan en el lugar del trabajo [16]. 

2) Seguridad: es la ausencia de riesgos, peligros físicos, mentales y sociales que pueden causar 

daño a la persona. Además, brinda integridad, confianza y protección al individuo, siendo así que 

se pueda desenvolver de forma segura en un entorno [17, p. 1]. 

a) Seguridad laboral: es el conjunto de métodos técnicos, formativos y asistencias de salud 

desarrolladas con el propósito de prevenir enfermedades y accidentes. Minimizar las condiciones 

inseguras y optar por la práctica de medidas preventivas es esencial en el lugar de trabajo [18, p. 

49].  

Por ende, el empleador está en la obligación de brindar capacitaciones y equipos de 

bioseguridad necesarios al empleado, así mismo el empleado debe estar capacitado y ser 

responsable en la jornada laboral.  Estas medidas de seguridad implementadas en una organización, 

proporciona una buena condición del área de trabajo, optimizando las laborares de forma 

productiva y segura.  

3) Peligro: la Norma Internacional ISO 45001 describe el término peligro como la fuente o 

situación potencial que puede causar lesiones y afectar la salud de la persona [19, p. 15]. 
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4) Riesgo: es la probabilidad donde un peligro en etapa de proceso quede fuera de control, 

siendo así que el individuo este expuesto a eventos peligrosos, causando lesiones y deterioro a la 

salud [20, p. 16]. 

a) Riesgo laboral: probabilidad a que el empleado experimente dolencias resultado de 

realizar actividades en el trabajo. Las afecciones o lesiones que surgen a raíz de las tareas realizadas 

por la persona en la organización se conocen como daño y se debe a múltiples situaciones o factores 

de riesgo, que pueden llegar a materializarse en el individuo [21, p. 20]. 

b) Riesgo psicosocial: son condiciones laborales con una alta probabilidad de provocar daños 

severos a la salud integral del empleado y está relacionado con el contexto de la organización, la 

gestión del trabajo y el ambiente laboral, además se toma en cuenta las aptitudes y las competencias 

del empleado [22, pp. 28-29]. 

Estas condiciones al ser desfavorables en un ambiente laboral afectan negativamente la 

seguridad y bienestar del trabajador, debido a la exposición constante perjudicando la 

productividad en la organización. La incidencia de los riesgos psicosociales en el trabajo y la 

significancia en los costos económicos han hecho que se le preste mucha más atención y por ende, 

se busque mitigar. 

5) Factores del riesgo psicosocial: lo factores psicosociales surgen de la interrelación del 

trabajador con el contenido del trabajo, sobrecarga de tareas, equipos, cultura organizativa, 

compañerismo y el rol en la empresa, además se debe considerar el perfil del trabajador como las 

capacidades, las habilidades, la doble presencia, la cultura, y la vida personal fuera de las 

actividades laborales. 

a) Contenido del trabajo: refiere al tipo de actividad o función que se va a realizar y si es 

variado, repetitivo, corta o larga duración. Además, se considera, si la persona tiene conocimientos 

y habilidades para poder realizar la actividad designada, y si en el trabajo se puede aprender y 

adquirir nuevos conocimientos y oportunidades [23, p. 6]. 

b) Carga y ritmo de trabajo: conjunto de funciones asignadas al empleado. Refiere a la 

cantidad de trabajo por realizar, la dificultad de esta y el tiempo disponible para poder cumplirlo a 

tiempo. En este factor también se toma en cuenta la situación emocional y sentimental de la 

persona, dado que esta carga laboral afecta de forma directa en el trabajo [23, p. 6]. 
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Se detalla en la Fig. 1, los aspectos principales que abarca la carga de trabajo. 

 

 

Fig. 1. Aspectos principales de la carga de trabajo 

Nota: fuente [23, p. 6]. 

c) Margen de acción y control: nivel de participación y autonomía por parte del empleado 

vinculadas a las tareas laborales, incluyendo los métodos, la velocidad de la actividad, el horario y 

el clima laboral. 

d) Equipos: el mal diseño y las condiciones inadecuadas del área de trabajo perjudican el 

bienestar de los individuos, así como también la escasa iluminación, falta de mantenimiento de la 

maquinaria, equipos no ergonómicos y excesivo ruido son precursores de enfermedades, accidentes 

y lesiones. 

f) Cultura organizativa: la cultura organizativa comprende 3 aspectos los cuales son: 

ambiente de trabajo, ambiente de resolución de problemas y ambiente de desarrollo, estos aspectos 

en niveles altos aumentan la presencia de estrés y fatiga en los empleados. Este factor está 

relacionado con los procedimientos y roles que pueden ser repetitivos o arbitrarios [24, p. 63]. 

g) Relaciones interpersonales: es la relación de compañerismo que surgen entre dos o más 

empleados en el ámbito laboral para intercambiar y compartir conocimientos, es importante 

mantener un buen ambiente de compañerismo con los jefes, subordinados, compañeros, clientes, 

proveedores, además de una adecuada comunicación y buen liderazgo que concede un ambiente 

laboral favorable evitando estrés y conflictos. 
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h) Rol en la organización: también denominado desempeño de rol hace referencia a las 

responsabilidades que el empleado debe llevar a cabo en el área de trabajo. Este factor comprende 

la organización de tareas, sincronización de funciones y liderazgo que tienen una relación 

significativa con la satisfacción laboral y el compromiso organizativo [24, p. 69]. 

6) Riesgos psicosociales: son factores que afectan notablemente el bienestar y el desempeño de 

la persona: 

a) Estrés: es la reacción física, psicológica y de conducta de la persona ante estímulos 

internos y externos [25, p. 7]. En general el término estrés hace referencia al sistema de alerta por 

parte del cuerpo necesario para la supervivencia. Este riesgo puede presentarse cuando hay un 

desequilibrio entre el individuo, el trabajo y la empresa, debido a que la persona no tiene la 

capacidad y los recursos para enfrentar los inconvenientes en el trabajo, y se manifiesta en 2 tipos 

de estrés como son: 

• Eustrés: es el estrés positivo que se da entre la persona y las emociones con el entorno, lo 

que le facilita al organismo confrontar escenarios de dificultad o situaciones agradables. 

• Distrés: es el estrés negativo, que va acompañado con el trastorno funcional del organismo, 

causado por la alteración de funciones: tensión muscular, vejez prematura e hiperactividad 

[26, p. 2]. 

El estrés está conformado por 3 fases de estrés laboral, conocido como síndrome general 

de adaptación como se observa en la Fig. 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 2.Fases del estrés laboral 

Nota: fuente [26, p. 4]. 

Fases

1.Alarma

2.Resistencia o 
adaptación3.Agotamiento
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b) Violencia laboral: Hace referencia a los abusos o amenazas en el lugar de trabajo que 

puede sufrir el empleado, ya sea por parte de jefes, superiores o por compañeros, esta violencia 

puede ser de forma física (agresión hacia el empleado) y psicológica (intimidación y conductas de 

violencia psicológicas) [27]. 

La violencia laboral sobre un individuo impide que desarrolle las actividades en el entorno 

laboral de forma adecuada, debido a la autoridad dominante que se ejerce sobre la víctima. 

c) Acoso laboral: También denominado mobbing es la conducta abusiva y agresiva de ciertos 

empleados hacia otro, con el propósito de generar temor, rechazo o depresión en el empleado 

causando que renuncié debido al constante acoso [28]. 

d) Acoso sexual: es el comportamiento sexual no consensuado que se manifiesta en un 

ambiente laboral, social o cualquier otro contexto y que crea un entorno de intimidación y agresión 

hacia la persona. 

El acoso sexual se presenta en 2 tipos:  

• Quid Pro Quo: chantaje sexual que condiciona a la víctima a cambio de beneficios 

laborales como por ejemplo aumento del salario, evitar despidos y mantener el empleo.  

• Ambiente y condiciones laborales hostiles: la conducta provoca situaciones de 

intimidación y exhibición que por lo general sucede en las mujeres llegando a humillar a la 

víctima [29]. 

e) Inseguridad contractual: denominada como incertidumbre laboral, el trabajador no tiene 

garantías claras sobre el tiempo de contrato, los términos o la continuidad del empleo, debido a la 

competencia y las condiciones laborales cambiantes, lo que genera un ambiente de inseguridad y 

vulnerabilidad [29]. 

f) Conflicto familia/trabajo: presenta 2 enfoques: familia/trabajo y viceversa puesto que el 

trabajador debe disponer de tiempo para ambas partes y por ende repercuten en la conducta y 

personalidad del trabajador. 

g) Burnout o desgaste profesional: es la respuesta inadecuada del cuerpo frente al estrés 

crónico, debido a: 
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• Agotamiento mental: el trabajador experimenta la sensación de no poder continuar con el 

trabajo.  

• Despersonalización: es la desmotivación y desinterés, además de actuar con frialdad e 

irritabilidad frente a los compañeros de trabajo.  

• Insatisfacción profesional y descenso en la productividad: el trabajador presenta la 

incapacidad de cumplir con las exigencias que la organización le otorga [30]. 

7) Consecuencias de los factores psicosociales sobre la salud: refiere a las consecuencias 

negativas que estos factores pueden tener en la salud de una persona como daños a nivel psíquico, 

psicosomático o fisiológico, conductual o psicosocial. En la Tabla I [31], se muestra los trastornos 

y enfermedades profesionales psicológicos y psicosomáticos, así como los conflictos psicosociales 

que son originados por los factores psicosociales. 

TABLA I  

CONSECUENCIAS DE LA EXPOSICIÓN A FACTORES PSICOSOCIALES 

Psicológicos Psicosomáticos Psicosociales 

• Ansiedad 

• Estrés 

• Depresión 

• Alimentación desordenada 

• Bloqueo mental 

• Falta de concentración 

• Irritabilidad 

• Alcoholismo 

• Tabaquismo 

• Drogadicción 

• Síndrome de Burnout 

• Agotamiento físico y 

mental 

• Envejecimiento precoz 

• Trastornos respiratorios, 

sexuales, digestivos, 

circulatorios, endocrinos, 

cardiovasculares 

• Cefalea 

• Insomnio 

• Trastornos 

musculoesqueléticos 

• Síndrome del túnel 

carpiano 

• Tendinitis del manguito 

rotador 

• Lumbalgias 

• Conflicto trabajo- familia 

• Violencia laboral 

• Acoso laboral, sexual y 

discriminatorio 

• Accidentes 

• Incidentes 

• Defectos de la calidad y 

productividad en el trabajo 

• Aislamiento 

• Agresividad 

• Menor rendimiento en el 

trabajo 
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C. Marco legal  

En la reforma de la Constitución del Ecuador, año 2015, detalla en el Art. 425. La jerarquía 

de leyes [32, p. 68], como se visualiza en la Fig.3.   

 

Fig. 3.Orden jerárquico de leyes 

Nota: fuente https://images.app.goo.gl/TvAyXtjS34ficgGb6 

1) Constitución de la República del Ecuador (2015): 

Art. 326. Establece que todo empleado tiene derecho a ejercer las actividades laborales en 

un ambiente propicio protegiendo la salud integral [32, p. 54]. 

2) Código de Trabajo (2020): 

Art. 38. Riesgos que surgen en el entorno laboral. – El artículo establece que, si el 

trabajador sufre algún daño derivado del trabajo, el empleador tiene la obligación de indemnizarlo 

[33, p. 19]. 

Sin embargo, esta obligación solo se activa si el trabajador no recibe el beneficio de 

compensación a través del IESS, que puede cubrir ciertos casos de accidentes laborales o 

enfermedades profesionales [33, p. 19]. 
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Art. 42. Responsabilidades del empleador 

• Nro. 2. El empleador debe garantizar que las instalaciones de trabajo, como talleres y 

oficinas, cumplan con las normativas preventivas en SST. También debe considerar normas 

para facilitar la movilidad adecuada y segura de las personas discapacitadas;  

• Nro. 3. Los accidentes y enfermedades profesionales que sufran los empleados deben ser 

indemnizadas por el empleador [33, p. 21]. 

3) Decisión 584 (2004): 

Art. 20. Las inspecciones en el área de trabajo que son solicitadas por los trabajadores o 

representantes deben ser llevadas a cabo por la autoridad pertinente, esto en caso de 

incumplimiento de los requisitos necesarios de seguridad y salud [34, p. 10]. 

Art. 26. El empleador debe considerar en la evaluación el plan preventivo de riesgos y los 

factores que afectan el desempeño de los trabajadores. Esto incluye la exposición agentes físicos, 

ergonómicos, psicosociales, entre otros [34, pp. 8-12]. 

4) Decreto Ejecutivo 2393 (2016): 

Art. 11. Son responsabilidades generales de los representantes de organizaciones públicas 

y privadas: 

• Nro. 9. Informar al personal que ingresa al lugar de trabajo acerca de los riesgos que pueden 

existir en el área de trabajo, así como las estrategias y métodos para prevenir los riesgos 

[35]. 

• Nro. 10. Proporcionar formación regular y periódica al personal en temas de prevención de 

riesgos. 

Art.15. Es responsabilidad de la unidad de seguridad e higiene del trabajo: 

a) Detección y evaluación de riesgos; 

b) Control de riesgos del trabajo; 

c) Capacitación e inducción al personal [35, pp. 12-13]. 
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5) Acuerdo Ministerial Nro. MDT- 244 (2020): 

Art. 4. Adopción de medidas preventivas. Las organizaciones públicas y privadas deben 

adaptar políticas internas para cumplir con lo indicado en el Acuerdo Ministerial. Esto incluye la 

adopción del protocolo preventivo de casos de discriminación y acoso a la mujer en el lugar de 

trabajo, que se anexa a este acuerdo, además de seguir las orientaciones adicionales que 

proporciona el Ministerio del Trabajo [36, p. 5]. 

6) Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP-2018): 

Art. 229. Plan - salud ocupacional. - Según lo establecido sobre el plan de salud 

ocupacional, las instituciones sujetas a la LOSEP deben implementar un plan que priorice la 

prevención y tenga un enfoque multidisciplinario [37].  

Art. 232. Las entidades que se rigen bajo la LOSEP deben adoptar un plan que se enfoque 

en la prevención de riesgos y seguridad laboral. Este plan tiene como objetivo identificar las causas 

de los riesgos y aplicar controles eficaces.  

También debe incluir la formación de los trabajadores mediante programas de inducción y 

capacitación para evitar accidentes. Es fundamental llevar un registro de las estadísticas de 

accidentes, así como realizar análisis de las causas. Asimismo, debe existir el mantenimiento de 

equipos para el buen funcionamiento, todos estos registros deben ser reportados al Ministerio de 

Relaciones Laborales [37, p. 61]. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

A. Diagnóstico situacional de la institución 

1) Datos generales: el cantón Antonio Ante se localiza en la  provincia de Imbabura a 60 km de 

Quito y a 100 km con la frontera de Colombia. Se estableció como cantón el 12 de febrero de 1938 

y el primer cabildo fue el 2 de marzo. Está conformado por dos parroquias urbanas y cuatro rurales 

registrando una población de 51221 habitantes [38]. 

 

TABLA II 

DATOS GENERALES 

Nombre de la Institución Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Antonio Ante 

Símbolos del Cantón Antonio 

Ante 

 

 

 

 

Fig. 4.Escudo del cantón 

 

 

 

Fig. 5. Bandera del cantón 

Representante Legal Ab. César Escobar 

Teléfono (593) 06 2991670 

Correo electrónico municipio@antonioante.gob.ec 

Ciudad Atuntaqui 

Nota: fuente [38]. 
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2) Ubicación geográfica: el GAD Municipal de Antonio Ante está ubicada en la ciudad de 

Atuntaqui. 

 

 

 

 

 

Fig. 6.Ubicación del GAD Municipal de Antonio Ante 

Nota: fuente Google Maps (2024) 

3) Misión: impulsar el desarrollo integral, proporcionando servicios ágiles y de calidad, 

fundamentados en el compromiso, igualdad e imparcialidad [38]. 

4) Visión: la institución será un agente promotor del desarrollo comunitario, brindando una 

variada oferta de servicios de calidad. La administración estará fundamentada en la responsabilidad 

ciudadana y en la mejora constante, apoyada por autoridades y funcionarios públicos capacitados 

y dedicados, estableciéndose como un modelo a nivel nacional [38]. 
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5) Organigrama:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 7.Organigrama estructural del GAD Antonio Ante 

Nota: fuente [39]. 
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6) Cadena de valor:  

 Fig. 8.Cadena de valor del GAD Antonio Ante 

Nota: fuente [40]. 
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B. Descripción de los procesos 

De acuerdo con el Estatuto Orgánico del GADM Antonio Ante [40], en el Art. 11.- de la Resolución N°.2018-001-GADMAA-

A, describe los procesos como se detalla en la Tabla III. 

TABLA III 

DESCRIPCIÓN DE LOS PROCESOS 

Proceso Subproceso Competencia 

 

Legislativo 

 

 

Concejo Municipal 

 

• La implementación de normas dentro de las áreas de responsabilidad del GADM, a través de la emisión de ordenanzas locales 

[40]. 

Gobernantes Alcaldía • Asumir la representación legal, extrajudicial y judicial del Gobierno Municipal en conjunto con el Procurador Síndico [40]. 

 

 

 

 

 

 

 

Asesoría 

 

 

 

 

 

Procuraduría y 

Sindicato 
• Planificar, coordinar, supervisar y evaluar los equipos de trabajo y las actividades propias del área, aplicando procedimientos de 

gestión orientados a maximizar los resultados [40]. 

Asesor de Alcaldía 
• Diseñar, coordinar, desarrollar, asesorar las actividades administrativas, financieras y técnicas de la municipalidad, delegadas por 

el alcalde, alineándose con los objetivos y estrategias establecidos y en colaboración con las direcciones municipales y empresas 

públicas municipales [40]. 

Planificación 

Territorial 
• Fomentar los procesos de coordinación y colaboración interinstitucional que ayuden a lograr los objetivos establecidos por la 

Dirección [40]. 

Planificación y 

Urbanismo 
• Desarrollar y supervisar los planes y procedimientos para el ordenamiento físico y el desarrollo urbano y territorial del cantón 

[40]. 

Avalúos y Catastros 
• Examinar y evaluar las ordenanzas y reglamentos actuales relacionados con la propiedad inmobiliaria y proponer, en caso de ser 

necesario, la actualización [40]. 

Fiscalización • Realizar pruebas de materiales para comprobar que se cumplan las especificaciones técnicas [40]. 

Auditoría Interna • Formular recomendaciones orientadas a optimizar las actividades de la institución [40]. 

Control Municipal y 

Gestión de Riesgos 
• Implementar las instrucciones de la autoridad competente para regular el uso del espacio público [40]. 

 

 

 

Habilitante o 

de Apoyo 

 

 

 

 

Secretaría de 

Concejo y Archivo 
• Certificar los trámites del Concejo y de Alcaldía, así como brindar asistencia en los diversos trámites de estas áreas con la gestión 

de documentación, archivo y en la atención diaria de los asuntos de la Corporación [40]. 

Financiero • Definir procedimientos de control interno tanto preventivos como concurrentes, integrados en los procesos financieros [40]. 

F. Contabilidad 
• Organizar, planificar y dirigir las actividades de la dependencia, asegurando una adecuada asignación de tareas y responsabilidades 

entre los distintos equipos de trabajo [40]. 

F. Tesorería 
• Elaborar y gestionar la recaudación de fondos asignados al GADM, así como los que son de propiedad de terceros, de acuerdo a 

la ley.[40].  

F. Rentas 

Municipales 
• Examinar y verificar la determinación de catastros de impuestos antes de la emisión y entrega a la Tesorería para el cobro y 

resguardo [40]. 
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Proceso Subproceso Competencia 

 

 

Habilitante o 

de Apoyo 

 

 

 

 

Administrativa • Desarrollar el plan anual de adquisiciones y supervisar la ejecución de acuerdo con la normativa vigente [40]. 

Admón. Talento 

Humano 
• Gestión de los subsistemas de talento humano, que abarcan la selección del personal, la evaluación de desempeño, la organización 

de los puestos de trabajo, capacitaciones y remuneraciones del personal [40]. 

Admón. Sistemas y 

Tecnología 

Informática 

• Gestión del acceso a internet, sitio web y correo electrónico del GADM [40]. 

Comunicación 

social 
• Elaborar un Plan Estratégico de Comunicación Externa que incluya página web, monitoreo de medios y publicaciones que ayuden 

la difusión de la gestión municipal  [40]. 

 

 

Sustantivos o 

Productivos 

 

 

Obras Públicas y 

Ambiente 
• Desarrollar el Plan Operativo Anual y el presupuesto de las distintas áreas para la integración en la institución [40]. 

Obras Públicas • Preparar el presupuesto para las distintas obras y programas [40]. 

Gestión Ambiental 
• Investigar y formular proyectos para que el Concejo y la Alcaldía aprueben convenios con entidades públicas, educativas o 

privadas, a nivel local, nacional e internacional, orientados al cuidado ambiental y la gestión de residuos [40]. 

Desarrollo 

Económico y Social 
• Fomentar la creación de espacios de coordinación y participación interinstitucional que faciliten el logro de los objetivos de la 

Dirección [40]. 

Desarrollo 

Social 
• Sincronizar los programas de trabajo con entidades públicas y privadas para fortalecer las gestiones y promover el desarrollo 

social comunitario [40]. 

Desarrollo 

Productivo, 

Económico, 

Cultural y Turismo 

• Desarrollar, implementar y evaluar el Plan Operativo Anual de la Jefatura [40]. 

Participación 

Ciudadana 
• Estimular la realización de asambleas y reuniones entre los grupos sociales [40]. 

Registro de la 

Propiedad 

• Efectuar la inscripción de cancelaciones y marginaciones en los libros pertinentes y en el sistema, junto con las justificaciones 

adecuadas para: prohibiciones de enajenar, declaraciones de utilidad pública, embargos, prendas industriales, cancelaciones de 

compañías y cancelaciones de promesas de compraventa [40]. 

Nota: El documento consolidado de cada uno de los procesos del GAD se encuentra en la página oficial [40]. 
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C. Población de estudio 

Para la investigación se considera como población de estudio a los empleados del GAD, 

integrado por 102 empleados, 56 hombres y 46 mujeres los cuáles están clasificados por unidad, 

cargo y sexo. 

TABLA IV 

EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS 

Unidad Nro. Cargo  
Sexo 

Hombre Mujer 

Concejo Municipal 

 

 

5 

 

 

Concejales 

 

  

x  

x  

x  

x  

 x 

Alcaldía 

 

3 

Alcalde x  

Asesor Alcaldía  x 

Coordinador Técnico Alcaldía  x 

 

Comisiones del Concejo 

2 Asistente Administrativo x  

Coordinador General x  

Asesoría de Alcaldía 

 

3 

Secretaria Ejecutivo/a  x 

Asistente de Abogacía 1  x 

Asistente de Abogacía 2 x  

Procuraduría Síndica  1 Procurador Síndico x  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dirección de 

Planificación 

Territorial 

Planificación 

Territorial 

 

 

4 

Técnico Planificación Territorial x  

Director Planificación Territorial x  

Secretaria Ejecutivo/a 
 

x 

Técnico Planificación Institucional x  

 

 

 

 

Planificación y 

Urbanismo 

 

 

 

 

8 

Ingeniero Civil x  

Secretaria Ejecutivo/a 
 

x 

Oficinista x  

Jefe De Planificación y Urbanismo x  

Comisario de Construcciones x  

Asistente Técnico de Planificación x  

Dibujante x  

Arquitecto x  

 

Avalúos y 

Catastros   

  

 

5 

 

 

2 dibujantes x  

2 investigadores de Campo x  

Jefe de Avalúos y Catastros 

  

x  
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Unidad Nro. Cargo 
Sexo 

Hombre Mujer 

Fiscalización 

  

 

 

4 

Fiscalizador 1 
 

x 

Fiscalizador 2 x  

Jefe de Fiscalización x  

Secretaria Ejecutivo/a 
 

x 

Unidad de Control Municipal y Gestión 

de Riesgos 

1 Jefe de Control Municipal y Gestión Riesgos x  

 

 

Comunicación Social 

 

 

4 

Técnico en Medios de Comunicación x  

Jefe de Comunicación Social 
 

x 

Asistente Periodismo 
 

x 

Asistente Imagen Corporativa x  

Secretaría de Concejo y Archivo 

 

3 

Oficinista  x 

Secretario de Concejo  x 

Asistente de Abogacía x  

Dirección 

Administrativa 

 

 

 

Dirección 

Administrativa 

 

 

 

6 

Guardalmacén 
 

x 

Asistente Administrativo x  

Director Administrativo x  

Secretaria Ejecutivo/a  x 

Asistente de Procesos  x 

Asistente de Bienes y Activos  x 

Talento Humano 

 

3 

Analista de Talento Humano x  

Técnico Coordinador en Seguridad y Salud x  

Jefe de Talento Humano x  

 

 

Sistemas y 

Tecnologías 

 

 

 

5 

Jefe de Sistemas y Tecnologías x  

Analista de Sistemas x  

Asistente Sistemas Informáticos  x 

Analista de Sistemas  x 

Asistente Técnico Informático x  

Compras Públicas y 

Guardalmacén 

 

3 

Asistente Compras Públicas x  

Asistente Compras Públicas 
 

x 

Jefe de Compras Públicas x  

Dirección 

Financiera 

 

Dirección 

Financiera 

 

3 

Director Financiero 
 

x 

Analista Presupuesto  x 

Secretaria Ejecutivo/a  x 

Contabilidad 

 

3 

Auxiliar de Contabilidad  x 

Contador General x  

Contador  x 

Tesorería 
4 3 recaudadores  x 

Tesorero  x 

Rentas 
2 Jefe de Rentas Municipales  x 

Asistente Rentas   x 
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Unidad 

 

Nro. 

 

Cargo 

Sexo 

Hombre Mujer 

 

 

 

 

 

 

Dirección De 

Obras Públicas 

y Ambiente 

Obras Públicas 

 

 

 

 

8 

Director de Obras Públicas y Ambiente x  

Técnico Obras Públicas x  

Topógrafo x  

Asistente Obras Públicas x  

Técnico Obras Públicas x  

Dibujante  x 

Secretaria Ejecutivo/a  x 

Técnico Obras Públicas  x 

Gestión 

Ambiental 

  

 

 

4 

Técnico Gestión Ambiental x  

Asistente Gestión Ambiental  x 

Técnico Gestión Ambiental  x 

Jefe de Gestión Ambiental x  

 

 

 

 

 

Dirección 

Desarrollo 

Económico y 

Social 

Dirección 

Desarrollo 

Económico y 

Social 

 

2 

Director Des. Económico y Social x  

Asistente Desarrollo Económico  

y Social 

 x 

Desarrollo Social 
2 Asistente Administrativo  x 

Jefe Desarrollo Social x  

Desarrollo 

Productivo, 

Económico, 

Cultural y 

Turismo 

 

 

3 

Jefe Desarrollo Productivo Econ. Cultural x  

Técnico Deportes x  

Bibliotecario x  

Participación 

Ciudadana 

 

 

3 

Oficinista 
 

x 

Jefe de Participación Ciudadana x  

Técnico de Participación Ciudadana x  

 

 

 

Registro de la Propiedad 

 

 

 

8 

2 inscriptoras 
 

x 

Registrador de la Propiedad x  

3 certificadoras  x 

Asistente Administrativo  x 

Revisora  x 

Total 102  56 46 

Nota: Total de empleados administrativos, clasificados por unidad y sexo. 
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D. Muestra de estudio 

Se adoptó el muestreo probabilístico estratificado para definir la muestra de estudio, debido 

a que la población se divide en grupos de hombres y mujeres, tomando una muestra de cada estrato 

de manera proporcional. Y al aplicar la fórmula de Cochran [41], para una población finita dio 

como resultado 46 personas. 

TABLA V 

DATOS PARA CALCULAR EL TAMAÑO DE MUESTRA 

Descripción Valores 

N Tamaño de la población  102 

p Probabilidad de que suceda el caso  0.5 

q (1-p) Probabilidad de que no suceda el caso  0.5 

e Error estándar  0.09 

k Nivel de confianza (NC) 90% =1.645  1.645 

Nota: fuente [42]. 

Fórmula de la muestra de estudio: 

n=
k

2
*p*q*N

e2*(N-1)+k
2
*p*q

                     [41] 

n=
(1.645)

2
*0.5*0.5*102

(0.09)
2
*(102-1)+(1.645)2*0.5*0.5

 

Tamaño de muestra (n)=46 

En la Tabla VI, se observa la muestra de estudio a la que fue aplicada el cuestionario 

psicosocial del Ministerio de Trabajo.  

TABLA VI 

MUESTRA DE ESTUDIO DEL GAD 

Unidad 
Sexo  

Hombre Mujer 

Dirección de 

Planificación Territorial 

Planificación Territorial 1 1 

Planificación y Urbanismo 3  

Avalúos y Catastros  2  

Fiscalización  1 1 
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Unidad 
Sexo  

Hombre Mujer 

Dirección Administrativa 

Dirección Administrativa 1 2 

Talento Humano 2  

Sistemas y Tecnologías 4  

 

 

Dirección Financiera 

Dirección Financiera 
 

2 

Contabilidad 1 2 

Tesorería   2 

Rentas  2 

Dirección De Obras 

Públicas y Ambiente 

Obras Públicas 3 1 

Gestión Ambiental  2 1 

Dirección Desarrollo 

Económico y Social 

Desarrollo Social 1  

Desarrollo Productivo, 

Económico, Cultural y 

Turismo 

2  

Participación Ciudadana 2  

Registro de la Propiedad 
 

7 

Total 
25 21 

46 

Nota: Muestra de estudio de los empleados, clasificados por unidad y sexo. 

E. Enfoque de investigación 

La investigación tiene un enfoque mixto, tanto cuantitativo como cualitativo, en este 

estudio se recolectó datos mediante un cuestionario otorgado por el Ministerio de Trabajo. 

F. Métodos de investigación 

1) Método cuantitativo: consiste en tabular los datos que se obtuvieron de la institución, con el 

propósito de probar hipótesis predefinidas y categorizar el problema de investigación. 

2) Método cualitativo: hace referencia al análisis de los resultados recopilados de la 

investigación, así como comprender las causas y motivos que pueden perjudicar la salud y 

productividad de las personas. 

G. Tipos de investigación 

1) Investigación bibliográfica: fue aplicada para consolidar información teórica asociada con 

la temática de salud y seguridad ocupacional, factores y riesgos psicosociales y el marco legal que 

defiende los derechos laborales.  
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2) Investigación transversal: también conocida como investigación observacional, y está 

encaminada en analizar e interpretar los datos que se recolectaron en el año 2024. 

3) Investigación de campo: los datos e información obtenida del GAD fueron recopilados con 

el fin de ser analizado con el problema de investigación. Siendo así que se consideró el tiempo y la 

predisposición del personal para poder ejecutar los cuestionarios físicos sin ningún inconveniente. 

H. Técnicas de investigación 

• Observación. Mediante esta técnica se observó las instalaciones del GAD, y se interactuó 

con el personal administrativo para la aplicación de los cuestionarios. 

I. Instrumento de investigación 

1) Cuestionario de evaluación psicosocial: el Ministerio de Trabajo diseñó el cuestionario en 

conjunto con instituciones de educación superior, empresas, entidades públicas y privadas. El 

cuestionario aplica la escala de Likert, como se observa en la Tabla VII. 

TABLA VII 

 ESCALA DE LIKERT DE LA EVALUACIÓN PSICOSOCIAL 

Opciones de respuesta Puntuación 

Completamente de acuerdo 4 

Parcialmente de acuerdo 3 

Poco de acuerdo 2 

En desacuerdo 1 

Nota: fuente [43]. 

El cuestionario está estructurado por 58 preguntas y se divide en 8 dimensiones. 

TABLA VIII 

CLASIFICACIÓN DE PREGUNTAS POR DIMENSIÓN 

Dimensión 
Número total 

de pregunta 

Número de 

pregunta 

Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,3,4 

Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8 

Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14 

Margen de acción y control 4 15,16,17,18 

Organización del trabajo 6 19,20,21,22,23,24 
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Dimensión 
Número total 

de pregunta 

Número de 

pregunta 

Recuperación 5 25,26,27,28,29 

Soporte y apoyo 5 30,31,32,33,34 

Acoso discriminatorio 4 35,38,53,56 

Acoso laboral 2 41,50 

Acoso sexual 2 43,48 

Adicción al trabajo 5 36,45,51,55,57 

Condiciones del trabajo 2 40,47 

Doble presencia (laboral – familiar) 2 46,49 

Estabilidad laboral y emocional 5 37,39,42,52,54 

Salud auto percibida 2 44,58 

Nota: fuente [43]. 

Para calcular el riesgo por dimensión, se suman las puntuaciones de las preguntas que 

conforman cada una y los resultados obtenidos se compara con los valores de la Tabla IX. 

TABLA IX 

NIVEL DEL RIESGO POR DIMENSIÓN 

Dimensión Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto 

Carga y ritmo de trabajo 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Desarrollo de competencias 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Liderazgo 18 a 24 12 a 17 6 a 11 

Margen de acción y control 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Organización del trabajo 18 a 24 12 a 17 6 a 11 

Recuperación 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Soporte y apoyo 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Otros puntos importantes 

Acoso discriminatorio 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Acoso laboral 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Acoso sexual 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Adicción al trabajo 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Condiciones del trabajo 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Doble presencia (laboral – familiar) 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Estabilidad laboral y emocional 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Salud auto percibida 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Nota: fuente [43]. 
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Para obtener el nivel de riesgo global se realiza una suma total de todas las dimensiones y 

el resultante se analiza con los valores reflejados en la Tabla X. 

TABLA X 

NIVEL DEL RIESGO GENERAL 

Nivel de riesgo Calificación 

Bajo 175 a 232 

Medio 117 a 174 

Alto 58 a 116 

Nota: fuente [43]. 
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J. Operacionalización de variables  

Consiste en un proceso de definir como se medirán las variables teóricas en una investigación. Este proceso implica convertir 

conceptos teóricos en datos observables y medibles, así como indicadores e instrumentos que se debe aplicar para resultados precisos. 

Para la investigación se consideró a las variables independientes, aquellas que no dependen de otras variables y que son causas que 

generan cambios en las variables dependientes también conocidas como efectos o consecuencias  [44]. 

1) Variable independiente: se identificaron los factores psicosociales como la causa de los trastornos y enfermedades profesionales. 

TABLA XI 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

Variable 

 

Definición 

conceptual 

 

Definición 

Operacional 
Dimensión Indicador Instrumento 

 

Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

 

Factores 

psicosociales 

 

 

 

 

 

 

 

Características o 

condiciones 

sociales y 

psicológicas que 

repercuten en la 

salud y confort del 

empleado. 

 

 

 

 

 

Factores o dimensiones 

psicosociales que son 

evaluados con el 

cuestionario psicosocial 

del Ministerio de 

Trabajo. 

Carga y ritmo de 

trabajo 

Tiempo y ritmo para 

realizar una tarea. 

 

 

 

 

Cuestionario 

de evaluación 

psicosocial del 

Ministerio del 

Trabajo -

Ecuador 

Escala de 

Likert (1 a 4) 

Desarrollo de 

competencias 

Capacitación para la 

formación profesional. 

Liderazgo 

Retroalimentación 

constructiva y lineamientos 

para el buen desempeño. 

Margen de acción y 

control 

Asignación de roles y 

responsabilidades. 

Organización del 

trabajo 

Metas y objetivos claros y 

alcanzables. 

Recuperación 
Tiempo de descanso 

después del trabajo. 

Soporte y apoyo Atención médica. 

Acoso 

discriminatorio 

 

Exclusión, discriminación 

o preferencia injustificada.  
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Variable 

 

Definición 

conceptual 

 

Definición 

Operacional 
Dimensión Indicador Instrumento 

 

Escala de 

medición 

 

Acoso laboral 

Hostigamiento repetitivo o 

acciones maliciosas para 

ofender a un individuo. 

Acoso sexual 

Insinuaciones sexuales y 

comportamientos en 

inapropiados. 

Condiciones del 

trabajo 

Condiciones de seguridad y 

ergonómicas en el lugar de 

trabajo. 

Doble presencia 

(laboral - familiar) 

Conflictos familiares y del 

trabajo. 

Estabilidad laboral 

y emocional 

Incertidumbre del fututo 

laboral. 

Salud auto percibida 
Percepción de bienestar 

físico y mental. 

Nota: Operacionalización de la variable independiente. 
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2) Variable dependiente: se identificó a los trastornos y enfermedades profesionales como variable dependiente consecuencia o 

efecto de los factores psicosociales. 

TABLA XII 

VARIABLE DEPENDIENTE 

Variable Definición conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensión Indicadores Instrumento 

Escala de 

medición 

 

Trastornos y 

enfermedades 

profesionales 

 

Cualquier enfermedad 

causada por la exposición 

en el trabajo a factores de 

riesgo físicos, 

psicológicos, químicos, 

ergonómicos o una 

combinación de estos 

factores. 

Evaluación 

médica 

 

Estrés 

Síntomas 

físicos, 

mentales y 

cognitivos 

 

Diagnóstico 

médico, 

encuestas 

Escala de 

Likert (1 a 4) 

o la escala 

nominal 

(Sí/No) 

 

Burnout o desgaste 

 

Trastornos 

circulatorios 

Síndrome de túnel 

carpiano 

Lumbalgias 

Depresión 

Alcoholismo 

Consumo 

excesivo de 

alcohol 

Encuestas a los 

empleados 

Violencia laboral 

Incidentes de 

violencia en el 

trabajo 

Conflicto familia 

trabajo 

Problemas 

familiares, 

horarios 

extendidos 

Nota: Operacionalización de la variable dependiente. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

A. Resultados de la investigación 

1) Aplicación del cuestionario de evaluación psicosocial: se aplicó de forma presencial a una 

muestra de estudio de 46 empleados de las diferentes unidades del área administrativa que 

conforman el GAD. 

TABLA XIII 

MUESTRA DE ESTUDIO 

Área Sexo 

Administrativa 
Hombres Mujeres 

25 21 

Total 46 

Nota: Muestra de estudio clasificado por sexo. 

En la herramienta Excel se consolidó los cuestionarios evaluados e incluye el registro de 

datos, tabulación de datos, gráfica y la descripción de las dimensiones. Al registrar la información 

cuantitativa y cualitativa de cada cuestionario, en la hoja de tabulación se generan los resultados 

por dimensión y por nivel de riesgo. 

 

TABLA XIV 

RESULTADO GLOBAL 

Resultado global 

Riesgo 

bajo 

Riesgo 

medio 

Riesgo 

alto 

59% 39% 2% 

Nota: Resultado global obtenido de la muestra de estudio. 

Los resultados recolectados de los empleados del área administrativa son presentados, para 

el respectivo análisis. 
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En la Fig. 9, se observa el nivel de instrucción que tienen los empleados. 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 9. Nivel de instrucción 

En la Fig. 10, se visualiza los años de experiencia de los funcionarios que ha tenido en la 

institución. 

  

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 10. Años de experiencia 

 La Fig. 11, presenta la auto identificación étnica de los funcionarios.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 11. Auto identificación étnica 
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Fig. 12.Resultados por dimensión

35%

54%

52%

48%

59%

48%

57%

72%

67%

33%

76%

70%

30%

50%

67%

37%

59%

41%

33%

43%

30%

39%

35%

26%

28%

43%

20%

28%

50%

39%

28%

48%

7%

4%

15%

9%

11%

13%

9%

2%

4%

24%

4%

2%

20%

11%

4%

15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

DIMENSIÓN 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO

DIMENSIÓN 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS

DIMENSIÓN 3. LIDERAZGO

DIMENSIÓN 4.MARGEN DE ACCIÓN Y CONTROL

DIMENSIÓN 5. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO

DIMENSIÓN 6.RECUPERACIÓN

DIMENSIÓN 7. SOPORTE Y APOYO

DIMENSIÓN 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES

DIMENSIÓN 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO

DISCRIMINATORIO

DIMENSIÓN 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO

LABORAL

DIMENSIÓN 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO

SEXUAL

DIMENSIÓN 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ADICCIÓN AL

TRABAJO

DIMENSIÓN 8.5. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:CONDICIONES

DEL TRABAJO

DIMENSIÓN 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: DOBLE

PRESENCIA (LABORAL – FAMILIAR)

DIMENSIÓN 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ESTABILIDAD

LABORAL Y EMOCIONAL

DIMENSIÓN 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: SALUD AUTO

PERCIBIDA

EVALUACIÓN DE RIESGO PSICOSOCIAL POR DIMENSIÓN

RIESGO BAJO

RIESGO MEDIO

RIESGO ALTO



54 

 

 

B. Análisis e interpretación de los resultados 

Los resultados son analizados e interpretados de forma general y por dimensión de acuerdo 

con las preguntas, de la muestra de estudio de 46 empleados, 25 hombres y 21 mujeres que 

conforman el GAD. 

En la Fig. 12, se percibe que las dimensiones con riesgo medio significativo son la carga y 

ritmo de trabajo (59%), lo que indica que más de la mitad de los empleados siente que las 

responsabilidades y el ritmo al que deben completarlas son excesivos, lo cual podría derivar en 

fatiga, estrés y disminución del rendimiento a largo plazo. El acoso laboral (43%) sigue siendo un 

tema relevante, con casi la mitad de los empleados reportando una exposición a dinámicas laborales 

negativas o conflictos interpersonales que afectan el bienestar. Las condiciones de trabajo (50%) 

muestran que la mitad de los empleados percibe el entorno físico o los recursos disponibles como 

inadecuados, lo que podría estar afectando la comodidad y eficiencia en la realización de tareas. 

Por último, la salud auto percibida (48%) refleja que casi la mitad de los empleados considera que 

el estado de salud no es óptimo, lo que puede estar relacionado con el estrés, la sobrecarga de 

trabajo o condiciones laborales deficientes. 

A pesar de no haber riego alto, las dimensiones con porcentaje notable son el liderazgo 

(15%) señala que, aunque no es la dimensión más crítica, una parte importante del personal percibe 

carencias o desafíos relacionados con la dirección y gestión de los equipos. La recuperación (13%) 

muestra que el equilibrio entre el trabajo y el descanso es un tema relevante, aunque no alcanza 

niveles alarmantes, lo que podría estar vinculado a la percepción de fatiga o agotamiento. El acoso 

laboral (24%) es el indicador más elevado, lo que podría sugerir que hay conflictos interpersonales, 

falta de respeto o conductas inapropiadas en el ambiente laboral. Las condiciones de trabajo (20%) 

muestra que, aunque la mayoría de los funcionarios parece estar conforme, un porcentaje 

significativo percibe deficiencias en el entorno físico o en los recursos para realizar una tarea. Por 

último, la salud auto percibida (15%) refleja que un grupo de empleados siente que la salud, ya sea 

física o mental, no está en óptimas condiciones, lo que puede estar relacionado con factores como 

el estrés laboral o las exigencias del entorno. 
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1)Carga y ritmo de trabajo: en la Fig. 13 refleja que los empleados están poco de acuerdo y en 

desacuerdo con respecto a las preguntas 3 y 4, esto debido a que las actividades u obligaciones que 

se les encomiendan les generan estrés, así como no tener suficiente tiempo para completarlas. Este 

desajuste entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible puede estar afectando la productividad 

y presión para cumplir con tareas en plazos ajustados o poco realistas.  

Fig. 13.Análisis de la carga y ritmo de trabajo 

2)Desarrollo de competencias: en la Fig. 14, se observa en la pregunta 7 que las personas están 

poco de acuerdo (13), y en desacuerdo (12), lo cual sugiere que los funcionarios perciben una falta 

de oportunidades para capacitarse y desarrollar los conocimientos necesarios para desempeñar las 

funciones, debido a la falta de apoyo o herramientas necesarias para enfrentar las demandas del 

puesto o adaptarse a nuevas responsabilidades.  

Fig. 14.Análisis del desarrollo de competencias 
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3) Liderazgo: se percibe en la Fig. 15, en la pregunta 9 que los funcionarios están poco de 

acuerdo (13) y en desacuerdo (13), debido a que no se reconoce o no se da crédito a quien 

desempeña un buen trabajo. La falta de reconocimiento puede generar desmotivación, reducir el 

compromiso con la organización y perjudicar el clima laboral, siendo así que las personas pueden 

percibir que los esfuerzos no son apreciados, lo cual disminuye la satisfacción y sentido de 

pertenencia. También se puede apreciar en la pregunta 13 y 14 que los empleados están poco de 

acuerdo y en desacuerdo debido a los insuficientes lineamientos y retroalimentación de parte del 

líder, así como tomar decisiones conjuntas. 

Fig. 15. Análisis del liderazgo 

4) Margen de acción y control: en la Fig.16, se aprecia que en la pregunta 15 una proporción 

significativa esta poco de acuerdo (12) y en desacuerdo (10), señalando que en el lugar de trabajo 

no hay espacios para discutir sobre los conflictos comunes y las diferencias de opinión entre 

colegas. La ausencia de estos espacios de diálogo puede reducir la sensación de control y 

participación en las decisiones relacionadas al trabajo, impactando negativamente en la cohesión y 

colaboración del equipo.  
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Fig. 16. Análisis del margen de acción y control 

5) Organización del trabajo: en la Fig.17, se observa mayor inconformidad en las preguntas 20 

y 22, causados por la falta de planificación, información, gestión del trabajo y reuniones para el 

logro de los objetivos. Los funcionarios perciben que no se están llevando a cabo reuniones o 

actividades de coordinación necesarias, por ende, esta falta de organización puede generar 

confusión, descoordinación entre equipos y dificultades para alinear esfuerzos hacia las metas 

comunes. 

 

Fig. 17.Análisis de la organización del trabajo 
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6) Recuperación: en la Fig. 18, se evidencia en las preguntas 25, 26 y 27 la inconformidad 

significativa relacionada con la falta de energía que los empleados experimentan después de la 

jornada laboral. Esta falta de energía les impide realizar otras actividades fuera del trabajo ya sea 

recreativas o familiares. 

Fig. 18. Análisis de la recuperación 

7) Soporte y apoyo: se expone en la Fig.19, que una proporción relevante, muestra conflictos 

con respecto a las preguntas 31, 33, 34, debido a que hay una percepción generalizada de falta de 

colaboración en el trabajo en equipo, así como deficiencias en la ayuda técnica y administrativa. 
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Fig. 19.Análisis del soporte y apoyo 
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8) Acoso discriminatorio: en la Fig. 20, se observa en las preguntas 35 y 56 que los empleados 

están poco de acuerdo y en desacuerdo dado que sienten que no reciben el mismo trato 

independientemente de la edad. Además, se evidencia la existencia de espacios exclusivos para 

ciertos grupos, lo que puede contribuir a un ambiente de exclusión y desigualdad. Esta situación 

impacta negativamente el trabajo en equipo y la moral de las personas. 

Fig. 20.Análisis del acoso discriminatorio 

9) Acoso laboral: los resultados obtenidos de la Fig. 21, expone lo siguiente, para las preguntas 

41 y 50 los empleados muestran desafíos debido que el lugar de trabajo está expuesto a 

humillaciones, ridiculizaciones y la propagación de rumores maliciosos entre compañeros. 

Fig. 21.Análisis del acoso laboral 
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10) Acoso sexual: en la Fig. 22, se percibe en la pregunta 43 que los empleados sufren de acoso 

sexual, debido a comportamientos sexuales que perjudican la integridad física y psicológica. Este 

tipo de acoso crea un ambiente laboral hostil, afectando el desempeño de la persona y la salud 

mental. 

Fig. 22.Análisis del acoso sexual 

11) Adicción al trabajo: en la Fig. 23, se puede observar que la mayoría de los empleados están 

completamente de acuerdo con las preguntas 36, 45, 51 y 57, sin embargo, en la pregunta 55, hay 

un grupo considerable de personas que tienen adicción al trabajo, por ende, no pueden relajarse 

cuando no están laborando.  

Fig. 23.Análisis de la adicción al trabajo 
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12) Condiciones del trabajo: referente a la Fig. 24, se refleja que una proporción significativa 

de personas están poco de acuerdo y en desacuerdo con respecto a las preguntas 40 y 47, debido a 

que las instalaciones, equipos y herramientas disponibles para llevar a cabo las actividades no son 

apropiados.  

Fig. 24.Análisis de las condiciones del trabajo 

13) Doble presencia (laboral/familiar): en la Fig. 25, se muestra lo siguiente. Con respecto a 

la pregunta 46 y 49 hay inconformidad en problemas para cumplir con las responsabilidades del 

trabajo y del hogar, lo que puede causar estrés y cansancio. La dificultad para equilibrar estas dos 

esferas de la vida puede llevar a una sensación de insatisfacción. Es fundamental abordar esta 

problemática para facilitar un entorno que facilite a los empleados gestionar de manera más efectiva 

las responsabilidades y mejorar la calidad de vida. 

Fig. 25.Análisis de la doble presencia (laboral-familiar) 

22

15
17

19

5 5

2

7

0

5

10

15

20

25

46.Siento que mis problemas familiares o personales no

influyen en el desempeño de las actividades en el trabajo

49.En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas

familiares y personales

Completamente de Acuerdo (4) Parcialmente de Acuerdo (3) Poco de acuerdo (2) En desacuerdo (1)



62 

 

 

14) Estabilidad laboral y emocional: cómo se puede observar en la Fig. 26, los funcionarios 

muestran conflictos en las preguntas 37 y 54, debido al mal ambiente laboral y la falta de 

motivación. Esta situación indica que los empleados pueden sentirse inseguros en los puestos de 

trabajo, lo que afecta el compromiso y satisfacción general.  

Fig. 26.Análisis de la estabilidad laboral y emocional 

15) Salud auto percibida: en la Fig.27, se percibe que un numero considerado de personas no 

están conformes con la salud, esta insatisfacción puede estar relacionada con las demandas del 

trabajo que realizan. La presión laboral, el estrés y las condiciones de trabajo inadecuadas pueden 

afectar la salud notablemente.  

Fig. 27.Análisis de la salud auto percibida 
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C. Relación de las dimensiones con el sexo de los empleados 

1) Carga y ritmo de trabajo: en la Fig. 28, se observa que el nivel de riesgo medio y alto es 

mayor en las mujeres a diferencia de los hombres. Lo que demuestra que las mujeres tienen una 

carga y ritmo de trabajo más intenso o estresante ya sea por la falta de tiempo o la actividad que 

realiza. 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

Fig. 28.Relación de la carga y ritmo de trabajo con el sexo de los empleados 

2) Desarrollo de competencias: la Fig. 29, se percibe que la mayoría de los hombres están en 

riesgo bajo, lo cual sugiere que tienen un mejor desarrollo profesional. Las mujeres tienen mayor 

representación en el riesgo medio y alto, esto podría señalar que enfrentan desafíos en el trabajo, 

por la falta de capacitaciones y entrenamiento para la formación como profesionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 29.Relación del desarrollo de competencias con el sexo de los empleados 
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3) Liderazgo: en la Fig. 30, se observa que los hombres predominan en el riesgo medio y las 

mujeres en el riesgo alto, se percibe que ambos sexos enfrentan desafíos con el direccionamiento 

en el que laboran y la falta de reconocimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fig. 30.Relación del liderazgo con el sexo de los empleados 

4) Margen de acción y control: en la Fig. 31, un mayor número de mujeres presentan riesgo 

medio y alto en comparación con los hombres. Esto podría señalar que las mujeres enfrentan más 

dificultades en términos de autonomía y control en las funciones dentro de la institución. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 31.Relación del margen de acción y control con el sexo de los empleados 
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5) Organización del trabajo: en la Fig. 32, se percibe que los hombres predominan en la 

categoría de riesgo bajo, mientras que las mujeres están más representadas en las categorías de 

riesgo medio y alto. Esto sugiere que las mujeres enfrentan más desafíos relacionados con la 

organización del trabajo en comparación con los hombres causados por la falta de comunicación, 

reuniones o actividades de coordinación. 

 
Fig. 32.Relación de la organización del trabajo con el sexo de los empleados 

6) Recuperación: en la Fig. 33, se percibe riesgo medio y alto en mujeres, siendo mayor que 

los hombres, esta diferencia puede indicar que las mujeres están sometidas a una carga de trabajo 

adicional, tanto en el lugar de trabajo como en el hogar, lo que limita la capacidad para descansar 

y participar en actividades fuera del trabajo.  

 
Fig. 33.Relación de la recuperación con el sexo de los empleados 
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7) Soporte y apoyo: se observa en la Fig. 34, que ambos géneros tienen niveles similares de 

riesgo medio y alto, lo cual señala que tanto hombres como mujeres podrían estar enfrentando 

desafíos ya sea por la carencia de atención médica, psicológica entre otros. Esta paridad sugiere 

que la falta de recursos y servicios adecuados para la salud afecta a las personas 

independientemente del género.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 34.Relación del soporte y apoyo con el sexo de los empleados 

8) Acoso laboral: se puede observar en la Fig. 35, que las mujeres tienen riesgo medio mayor 

que al de los hombres, así mismo un grupo considerable de hombres muestran riesgo alto, siendo 

así que ambos grupos están expuestos a humillaciones, ridiculizaciones que puede causar daño 

físico y psicológico.  

 
Fig. 35.Relación del acoso laboral con el sexo de los empleados 
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9) Acoso sexual: en la Fig. 36, se puede apreciar que la mayoría de los hombres no perciben 

amenazas significativas de acoso sexual. En contraste, las mujeres tienen una percepción menos 

optimista dado que una proporción significativa presenta riesgo medio y alto. Esta discrepancia 

puede atribuirse a experiencias individuales de acoso, la cultura organizacional que minimiza el 

problema y las normas sociales y de género pueden influir en la percepción de riesgo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 36.Relación del acoso sexual con el sexo de los empleados 

10) Condiciones de trabajo: en la Fig. 37, se visualiza que las mujeres están más expuestas a 

condiciones laborales con un riesgo medio en comparación con los hombres. Para el riesgo alto 

tanto hombres como mujeres se encuentran expuestos a condiciones laborales desfavorables, ya 

sea por la inadecuada infraestructura, falta de equipos y herramientas para laborar correctamente 

en la institución. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fig. 37.Relación de las condiciones de trabajo con el sexo de los empleados 
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11) Doble presencia (laboral- familiar): en la Fig. 38, se percibe que hay más mujeres en la 

categoría de riesgo medio, en comparación con los hombres, lo mismo sucede con el riesgo alto, 

esto indica que las mujeres enfrentan mayores desafíos en equilibrar las responsabilidades laborales 

y familiares. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fig. 38.Relación de la doble presencia con el sexo de los empleados 

12) Salud auto percibida: en la Fig. 39, señala que a pesar de que los hombres tienen un nivel 

de riesgo bajo con respecto a la percepción sobre el bienestar, una gran proporción de este sexo 

percibe la salud en un riesgo medio, y a la vez las mujeres presentan riesgo alto, lo que podría 

señalar que tienen problemas de salud. 

 
Fig. 39.Relación de la salud auto percibida con el sexo de los empleados 
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D. Relación de las dimensiones con la edad de los empleados 

1) Carga y ritmo de trabajo: en la Fig. 40, se percibe que los grupos afectados son de entre 25 

a 34 años, consecutivo a la edad de 35 a 43 años y finalmente está el grupo de 44 a 54 años, estos 

grupos presentan inconformidad, lo que podría atribuirse a la falta de tiempo, sobrecarga de tareas, 

falta de recursos y un ambiente laboral estresante. 

 
Fig. 40.Relación de la carga y ritmo de trabajo con la edad de los empleados 

2) Desarrollo de competencias: en la Fig. 41, se observa que el riesgo medio es más común en 

las edades de entre 25 a 34 años (8 personas) y de 35 a 43 años (6 personas) demostrando que 

pueden tener conflictos en el desarrollo de las competencias, ya sea por carencia de cursos o 

capacitaciones para el desarrollo de conocimientos, limitando el progreso y desempeño laboral. 

 
Fig. 41. Relación del desarrollo de competencias con la edad de los empleados 
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3) Margen de acción y control: en la Fig. 42, señala que el grupo de 25 a 34 años tienen riesgo 

medio y alto siendo el mayor, seguido del grupo de 35 a 43 años que muestra riesgo medio con 6 

personas, esto debido a la carencia de espacios de discusión y la limitada participación en 

reuniones. También se pueden incluir estructuras jerárquicas rígidas y una falta de autonomía en el 

trabajo, lo que reduce el control sobre las tareas y genera insatisfacción. 

 
Fig. 42. Relación del margen de acción y control con la edad de los empleados 

4) Recuperación: en la Fig. 43, se visualiza que el riesgo medio es más común en el grupo de 

25 a 34 años (8 personas) y en la agrupación de 35 a 43 años (5 personas), lo que sugiere una menor 

capacidad de recuperación después del trabajo. Esto debido a la demanda laboral y la falta de 

experiencia en el manejo del estrés. 

  

Fig. 43. Relación de la recuperación con la edad de los empleados 
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5) Acoso laboral: en la Fig. 44, muestra que las personas de entre 25 a 34 años es el más 

afectado, con un alto número en riesgo medio y alto. Así mismo la edad de entre 35 a 43 años. Esto 

podría indicar que estos grupos están particularmente expuestos a situaciones de acoso.  

  

Fig. 44. Relación del acoso laboral con la edad de los empleados 

6) Condiciones de trabajo: en la Fig. 45, los datos muestran que de 25 a 34 años tiene la mayor 

cantidad de personas en riesgo medio y alto, seguido por la edad de entre 35 a 43 años con 8 

personas en riesgo medio y 2 en riesgo alto, señalando que estos grupos de edad enfrentan mayores 

desafíos respecto a las condiciones laborales, como la falta de equipos tecnológicos, mala 

infraestructura, así como el ambiente laboral. 

  

Fig. 45. Relación de las condiciones de trabajo con la edad de los empleados 
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7) Salud auto percibida: en la Fig. 46, se percibe que el grupo de entre 25 a 34 años es el más 

afectado, con un alto número de servidores públicos en riesgo medio y alto. El riesgo medio 

también es significativo en el grupo de 44 a 52 años con 6 personas, debido a las exigencias 

laborales o personales que experimentan durante la jornada laboral causando problemas de salud y 

enfermedades. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 46. Relación de la salud auto percibida con la edad de los empleados 
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(41%), de acuerdo con las preguntas esta dimensión enmarca la necesidad de tener planes de carrera 

y capacitaciones generando oportunidades de trabajo conforme a las demandas actuales, en el caso 

del liderazgo (33%),señala la importancia de coordinar, retroalimentar y de reconocer logros 

alcanzados por el personal, en el margen de acción y control (43%) y organización del trabajo 

(30%), se percibe una estrecha relación en vista de que  los empleados muestran inconformidad 

con respecto a la participación en decisiones relacionadas con el rol profesional puesto que es 

mínima, además de la carencia de reuniones y comunicación para alcanzar los objetivos de la 

institución. 

Las dimensiones que también muestran riego medio relevante como la recuperación (39%), 

soporte/apoyo (35%) y doble presencia (39%), muestran inconformidad debido a la falta de tiempo 

dedicado al descanso después de hacer esfuerzo físico y mental vinculado al trabajo, la escasa 

atención medica o psicológica y la carencia de apoyo de la institución para solucionar conflictos 

familiares y personales. 

 A pesar de que la gráfica no refleja porcentajes elevados de riesgo alto, las dimensiones 

como el liderazgo (15%), recuperación (13%), acoso laboral (24%), condiciones de trabajo (20%), 

y salud auto percibida (15%), son porcentajes que denotan que un grupo de personas enfrentan 

desafíos laborales estos porcentajes indican áreas críticas donde los empleados experimentan 

dificultades que afectan el bienestar y desempeño, lo que enfatiza la necesidad de atención en estos 

aspectos para fortalecer el clima laboral. 

Al examinar detalladamente estas dimensiones por nivel de riesgo y preguntas, 

particularmente aquellos clasificados como riesgo medio y alto, se obtiene una comprensión más 

precisa y profunda en las cuales los empleados expresan inconformidad. Esta identificación de 

riesgos relevantes es necesaria para el desarrollo de medidas preventivas más efectivas, dirigidas a 

minimizar las fuentes de estrés y malestar dentro de la institución. El objetivo es salvaguardar tanto 

la salud mental y físico de los funcionarios, con acciones preventivas que no solo mitigan los 

riesgos identificados, sino que también se refuerce la motivación y el interés de los empleados por 

el bienestar integral. 

El trabajo de investigación realizado al personal administrativo de los GAD Cantonales por 

el autor [45], detalla la recopilación de información mediante cuestionarios validados. El resultado 

global muestra riesgo bajo, en cuanto a los factores que se analizaron, se encontró una fuerte 

correlación entre los factores psicosociales y el desempeño laboral, lo que resultó en la 
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confirmación de la hipótesis alternativa propuesta [45]. Los factores psicosociales, en condiciones 

desfavorables, afectan el desempeño de los funcionarios debido a la estrecha interrelación, 

generando un entorno de trabajo estresante y poco saludable, que influye directamente en la 

motivación, la productividad y el confort general de los trabajadores. 

La investigación desarrollada por el autor [46], aplicó la matriz de evaluación psicosocial 

con el software ISTAS 21. Los resultados demostraron dimensiones con significancia debido al 

alto porcentaje, los cuales son la incertidumbre sobre las condiciones de trabajo con un 85%, el 

ritmo de trabajo con 78%, previsibilidad o información que requiere para realizar un trabajo 

representa un 74%, las exigencias emocionales tiene un 73%, el conflicto en el rol tiene un 73% y 

claridad del rol un 66% demostrando que hay falta de información para laborar adecuadamente 

[46], estas dimensiones, en general, presentan un riesgo elevado en comparación con otras 

investigaciones. A pesar de que el cuestionario del Ministerio de Trabajo y el INSTAS 21 

comparten similitudes en el enfoque, tienen diferencias en los propósitos y metodologías. Ambos 

instrumentos tienen el objetivo de evaluar las condiciones psicosociales que afectan el clima laboral 

El autor [47] el cual realizo la investigación en los empleados administrativos de una 

universidad, expone el resultado global de la evaluación que un 72.6% presenta un riesgo bajo, 

además tanto el riesgo medio y alto está relacionado con las condiciones de trabajo. Otro riesgo 

que también tiene relevancia es el acoso laboral y el margen de acción y control [47]. Como se 

puede apreciar estas dimensiones son más comunes en presentar riesgo medio y alto, denotando la 

importancia de desarrollar acciones preventivas aplicables a empleados y trabajadores de la 

institución. 
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F. Propuesta 
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1) Introducción:  

La intervención temprana de los factores de riesgos psicosociales es primordial, puesto que 

con ello se logra mitigar trastornos, enfermedades, situaciones estresantes y conflictivas mejorando 

el bienestar de los empleados, además de aportar al desarrollo profesional y personal.  

Esta investigación propone un plan preventivo de riesgos psicosociales fomentando un 

clima laboral saludable y seguro, a través de acciones y medidas de prevención. El plan aporta a la 

institución en la identificación y prevención de riesgos psicosociales, con la intención de mejorar 

la satisfacción en la institución, menor ausentismos por inconvenientes y un mejor desempeño en 

las actividades laborales, así como fortalecer las condiciones física, emocional y psicosocial de los 

empleados. 

2) Objetivo general:  

Diseñar un plan preventivo de riesgos psicosociales para los empleados del GAD Antonio 

Ante con el fin de promover la salud.  

3) Objetivos específicos:  

• Fundamentar el plan preventivo de riesgos psicosociales con bases técnicas y legales con 

el fin de sustentar dicha investigación. 

• Proponer actividades preventivas para las dimensiones que presentan riesgo elevado con la 

intención de fomentar el bienestar integral de los empleados. 

4) Alcance:  

El plan preventivo está dirigido a los empleados del área administrativa del GAD de la 

cuidad de Atuntaqui y está programada para una duración de un año, la propuesta consta de medidas 

preventivas para aquellas dimensiones que tuvieron un riesgo elevado y pretende prevenir los 

riesgos psicosociales en la institución. 
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5) Causas que originan los riesgos psicosociales:  

En la Tabla XV, se muestra las causas que influyen en la salud y en el desarrollo profesional 

de la persona. 

TABLA XV 

CAUSAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 

Dimensiones Causas 

Carga y ritmo de trabajo 

• Monotonía. 

• Sobrecarga de tareas. 

• Ritmo de trabajo acelerado. 

Desarrollo de competencias 

• Escasez de oportunidades en el desarrollo 

profesional. 

• Carencia de conocimientos y aptitudes para el 

desarrollo del trabajo. 

• Ausencia de capacitaciones. 

Liderazgo 

• Falta de reconocimiento por los logros alcanzados. 

• Carencia de retroalimentación constructiva. 

• Deficiencias en la comunicación. 

Margen de acción y control 

• Ausencia de participación. 

• Falta de trabajo en equipo. 

• Desajuste entre habilidades y tareas. 

• Alta responsabilidad. 

Organización del trabajo 

• Mala planificación y previsión. 

• Objetivos y plazos irregulares. 

• No existe suficientes reuniones para el 

cumplimiento de objetivos. 

Recuperación 

• Ambiente laboral estresante. 

• Pausas insuficientes durante la jornada laboral. 

• Jornadas laborales prolongadas. 

Soporte y apoyo 

• Carencia de programas de bienestar. 

• Ambiente laboral competitivo. 

• Ausencia de médicos, psicólogos o consejeros. 

Acoso discriminatorio 

• Ineficiencia en la implementación de políticas. 

• Trato injusto o desigual debido a la religión, 

orientación sexual, nacionalidad, ideología o 

creencias políticas. 

• Desigualdad de género. 

Acoso laboral 

• Conflictos estresantes o prejuicios. 

• Ambiente de trabajo hostil. 

• Amenazas, humillaciones o difamaciones. 

Acoso sexual 
• Ineficiencia en la investigación de denuncias. 

• Inseguridad en la confidencialidad de las denuncias. 
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Dimensiones Causas 

• Deficiencia en la capacitación y sensibilización de 

normativas. 

Adicción al trabajo 

• Trabajo fuera del horario laboral. 

• Desequilibrio laboral y personal. 

• Problemas para desconectar del trabajo. 

Condiciones de trabajo 

• Ergonomía deficiente de los mobiliarios y equipos. 

• Espacio laboral limitado. 

• Mala iluminación. 

• Postura prolongada, mantenida, forzada). 

Doble presencia  

• Conflictos en el trabajo y la vida personal. 

• Desigualdad de género. 

• Problemas económicos. 

Estabilidad laboral y emocional 

• Inseguridad laboral. 

• Conflictos interpersonales. 

• Desmotivación gen el trabajo. 

Salud auto percibida 

• Hábitos de vida no saludables. 

• Problemas de salud mental y físico. 

• Estrés laboral. 

Nota. Causas de las diferentes dimensiones que generan riesgos psicosociales. 

 

6) Marco legal: 

Las normativas que se muestran en la Tabla XVI permitieron fundamentar y desarrollar el 

plan preventivo de riesgos psicosociales. 

TABLA XVI  

MARCO LEGAL 

Normativa Descripción 

Estatuto Orgánico del GADM 

Antonio Ante, en el Art. 11.- de 

la Resolución N°.2018-001-

GADMAA-A. 

Art. 11. Menciona la descripción de los procesos sin afectar la inclusión de 

tareas específicas y métodos de trabajo, así como el progreso en la 

distribución de productos y expectativas del cliente. [40]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Capítulo VI – Capacitación de los servidores públicos. 

Art. 197. Establece que las instituciones que se rigen por la LOSEP son 

responsables del cumplimiento de políticas y formación de los servidores 

públicos [37]. 

Las UATH tienen la responsabilidad de organizar las capacitaciones 

anualmente acordes al cronograma del Ministerio de Relaciones Laborales.  

Evaluación del desempeño 

Art. 222. La evaluación del desempeño, así como el cumplimiento de los 

procesos internos y los objetivos institucionales, son fundamentales para 
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Normativa Descripción 

 

 

 

 

 

 LOSEP (2018) 

 

 

 

 

efectuar políticas de reconocimiento, ascensos y terminación de contratos 

[37]. 

a) El empleado que reciba una calificación de excelente será elegible para 

que se le apliquen políticas de reconocimiento o ascensos establecidos por 

la LOSEP [37]. 

Jornada de trabajo 

Art. 25. Literal b) Jornada especial: Para establecer jornadas especiales de 

trabajo, las autoridades de la institución deben enviar al Ministerio de 

Relaciones Laborales una solicitud de aprobación [37]. 

Art. 35. Licencias por maternidad y paternidad. –El empleado tendrá 

derecho a la licencia a partir de 2 semanas anteriores al parto [37]. 

Código de trabajo (2020) 

Art. 31. Trabajo de grupo. – El empleador en caso de formar un grupo de 

trabajo se conserva los deberes y derechos de los empleados [33]. Si el 

empleador designe un jefe de grupo, los empleados deben estar bajo las 

órdenes para la eficiencia del trabajo. 

Resolución No. SNGRE-070 

(2019) 

Establece que el Coordinador/a de Planificación debe coordinar la 

planificación, inversión y gestión de tecnologías de la información. La 

responsabilidad incluye consolidar planes estratégicos y operativos, 

formular el plan estratégico, el plan operativo anual y promover proyectos 

que optimicen la gestión institucional [48]. 

Acuerdo No. 1404 (1979)  

Art. 4. Las entidades que cuenten con cien o más empleados deberán 

establecer de manera obligatoria servicios médicos, equipados con las 

instalaciones adecuadas y el personal médico [49]. 

Art. 7. El personal médico estará a cargo de los servicios médicos de la 

institución [49]. 

El horario mínimo de atención médica se establecerá según lo mencionado: 

para instituciones con trabajadores entre 100 a 200, se requerirán 3 horas de 

servicio médico por día. 

Acuerdo ministerial _049 (2022)  
Art. 4. Plan de promoción. Las organizaciones tienen la obligación de poner 

en práctica un plan promocionando la salud en el lugar de trabajo [50]. 
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7) Jerarquía de control de riesgos: la noma internacional ISO 45001-2018 [19] , establece que 

la institución debe desarrollar y gestionar los procedimientos para la eliminación de peligros y la 

minimización de los riesgos laborales, utilizando la jerarquización de control de riesgos como se 

detalla en la Fig. 47. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 47. Jerarquía de control de riesgos 

 

TABLA XVII 

JERARQUÍA DE CONTROL DE RIESGOS - OFICINAS ADMINISTRATIVAS 

Zona / lugar Dimensión 
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ADMINISTRATIVAS 

GAD MUNICIPAL 

DE ANTONIO ANTE 

Carga y ritmo de 

trabajo 

   

X 

 

Desarrollo de 

competencias 

   

X 

 

Liderazgo 
   

X 
 

Margen de acción y 

control 

   

X 

 

Organización del 

trabajo 

   

X 

 

Eliminación del peligro

Sustitución del peligro

Controles de ingeniería

Controles 
administrativos

EPP
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Zona / lugar Dimensión 

E
li

m
in

a
ci

ó
n

 

S
u

st
it

u
ci

ó
n

 

Controles de 

ingeniería 

Controles 

administrativos 
EPP 

Doble presencia 

(laboral- familiar) 

   

X 

 

Soporte y apoyo 
   

X 
 

Acoso laboral 
   

X 
 

Acoso sexual 
   

X 
 

Condiciones de 

trabajo 

  

X  X 

 

Recuperación    
X 

 

Estabilidad laboral 

y emocional 

   

X 

 

Salud auto 

percibida 

   

X 

 

  

Los controles administrativos y de ingeniería están presentes en el plan, el cual está 

programado para una duración de un año (Anexo L), plantea acciones preventivas para las 

diferentes dimensiones que presentaron riesgo elevado y en función de las preguntas que muestran 

mayor inconformidad, mismas que se desarrollaron bajo normativas legales.  

Controles administrativos 

Los controles administrativos son esenciales para la gestión de la SST. Estos incluyen la 

sensibilización y difusión de políticas claras, así como la capacitación regular de los empleados en 

riesgos específicos y prácticas seguras, integrar criterios de bienestar en las evaluaciones de 

desempeño e impulsar la participación de las personas en la identificación de riesgos. Se detalla 

posteriormente los controles administrativos que se realizaron para cada dimensión.  
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a) Carga y ritmo de trabajo: se observa en la Tabla XVIII, la acción preventiva que se 

realizó en función de la pregunta que refleja mayor insatisfacción, el nivel de riesgo y bajo 

normativas legales. 

 

TABLA XVIII 

MEDIDA PREVENTIVA DE LA CARGA Y RITMO DE TRABAJO 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro. 3. Fig.13 

Nivel de riesgo 

Bajo (35%) 

Medio (59%) 

Alto (7%) 

Estrategia Gestión de competencias y obligaciones del personal. 

Objetivo Designar responsabilidades de acuerdo con el perfil y habilidades del empleado. 

Actividad 
Ajustar las competencias del trabajo acorde al perfil del empleado, asignando una carga de trabajo 

equitativa que se ajuste a las capacidades. 

Indicador %satisfacción laboral =
(Número de empleados satisfechos con la carga de trabajo)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Talento Humano. 

Medio de 

verificación 

Descripción de procesos (Tabla III).  

Normativa Estatuto Orgánico - GADM Antonio Ante. 

Tiempo Se mantienen durante la administración actual, conforme a las necesidades. 
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b) Desarrollo de competencias: la Tabla XIX, señala la medida preventiva de la dimensión 

que fue desarrollada de acuerdo con la pregunta con mayor inconformidad, con el nivel de riesgo 

y bajo disposiciones legales. 

 

TABLA XIX 

MEDIDA PREVENTIVA DEL DESARROLLO DE COMPETENCIAS 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.7. Fig.14 

Nivel de riesgo 

Bajo (54%) 

Medio (41%) 

Alto (4%) 

Estrategia Capacitación y aprendizaje continuo. 

Objetivo 
Proporcionar formación a los empleados en función de los puestos de trabajo para mejorar las 

habilidades y destrezas como profesionales. 

Actividad 
Realizar capacitaciones y cursos orientados al desarrollo y adquisición de nuevos 

conocimientos. 

Indicador %capacitaciones=
(Número de empleados capacitados)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Talento Humano. 

Medio de 

verificación 

Registro de capacitación (Anexo C). 

Normativa LOSEP (2018) - Capítulo VI - Capacitación de los servidores públicos. 

Tiempo Anual 
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c) Liderazgo: la Tabla XX muestra la medida preventiva del liderazgo misma que se elaboró 

en función a la pregunta con mayor inconformidad, nivel de riesgo y de acuerdo con las leyes 

vigentes. 

 

TABLA XX 

MEDIDA PREVENTIVA DEL LÍDERAZGO 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.9. Fig.15 

Nivel de riesgo 

Bajo (52%) 

Medio (33%) 

Alto (15%) 

Estrategia Evaluación de desempeño. 

Objetivo 
Socializar la evaluación de desempeño con el propósito de garantizar la comprensión y facilitar 

la correcta implementación. 

Actividad 
Socialización de la evaluación de desempeño para mejorar la participación y considerar a 

quienes obtengan calificaciones destacadas para ascensos y reconocimientos. 

Indicador % capacitación=
(Número de empleados capacitados)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Talento Humano, jefe inmediato 

Medio de 

verificación 

Socialización de la evaluación del desempeño (Anexo D). 

Normativa LOSEP (2018) - Evaluación del desempeño. 

Tiempo Anual 
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d) Margen de acción y control: la Tabla XXI presenta la medida preventiva, que fue 

elaborada de acuerdo con el nivel de riesgo, la pregunta que refleja mayor inconformidad y en 

cumplimiento de normativas legales. 

 

 

TABLA XXI 

MEDIDA PREVENTIVA DEL MARGEN DE ACCIÓN Y CONTROL 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.15. Fig.16 

Nivel de riesgo 

Bajo (48%) 

Medio (43%) 

Alto (9%) 

Estrategia Reuniones o juntas administrativas. 

Objetivo 
Impulsar la participación del personal en las decisiones y responsabilidades 

organizacionales. 

Actividad 
Programar reuniones regulares de trabajo colaborativo para abordar temas laborales y 

tomar decisiones conjuntas. 

Indicador %participación de reuniones=
(Número de empleados que participaron)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Jefe de área. 

Medio de 

verificación 

Formato de acta de reunión (Anexo E). 

Normativa Código de trabajo (2020)- Trabajo de grupo. 

Tiempo Se mantienen durante la administración actual, conforme a las necesidades 
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e) Organización del trabajo: la Tabla XXII muestra la medida preventiva, elaborada de 

acuerdo con el nivel de riesgo, la pregunta que indica mayor inconformidad y en cumplimiento con 

las disposiciones legales. 

 

TABLA XXII 

MEDIDA PREVENTIVA DE LA ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.20. Fig.17 

Nivel de riesgo 

Bajo (59%) 

Medio (30%) 

Alto (11%) 

Estrategia Plan Operativo Anual (POA). 

Objetivo 
Definir objetivos y alcanzar metas de manera efectiva, mejorando el rendimiento de los 

empleados y optimizando los recursos. 

Actividad 
Realizar reuniones para la planificación y organización eficiente de los objetivos de la 

institución. 

Indicador %objetivos cumplidos=
(Número de objetivos cumplidos)

(Total de objetivos)
*100 

Responsable Jefe de área. 

Medio de 

verificación 
Plan Operativo Anual (POA), (Anexo F). 

Normativa Resolución No. SNGRE-070-2019.  

Tiempo Anual 
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f) Doble presencia (laboral/familiar): la Tabla XXIII presenta la medida preventiva 

relacionada con la doble presencia, elaborada en base a la pregunta que refleja mayor 

inconformidad, el nivel de riesgo y en conformidad con las leyes vigentes. 

 

TABLA XXIII 

MEDIDA PREVENTIVA DE LA DOBLE PRESENCIA (LABORAL/FAMILIAR) 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.49. Fig.25 

Nivel de riesgo 

Bajo (50%) 

Medio (39%) 

Alto (11%) 

Estrategia Flexibilidad de horarios. 

Objetivo 
Introducir horarios laborales flexibles en la institución de modo que los empleados puedan 

organizar de mejor manera las actividades laborales como familiares. 

Actividad 
Revisión de políticas y leyes que faciliten la introducción de horarios laborales flexibles en 

la institución. 

Indicador %horarios flexibles=
(Número de empleados que necesitan horarios flexibles)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Talento Humano. 

Medio de 

verificación 

Documentación de políticas y leyes. 

Normativa  LOSEP (2018)- Jornada de trabajo. 

Tiempo Se mantienen durante la administración actual, conforme a las necesidades. 

 

 

 

 

 

 

 

 



88 

 

 

g) Soporte y apoyo: la Tabla XXIV muestra la medida preventiva, elaborada en función de 

la pregunta que indica mayor inconformidad, el nivel de riesgo y en cumplimiento con las 

normativas legales. 

 

TABLA XXIV 

MEDIDA PREVENTIVA DEL SOPORTE Y APOYO 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.34. Fig. 19 

Nivel de riesgo 

Bajo (57%) 

Medio (35%) 

Alto (9%) 

Estrategia Promover el bienestar físico y mental. 

Objetivo 
Atender al personal con profesionales de la salud, con la intención de prevenir trastornos y 

enfermedades.  

Actividad 
Atención médica, psicológica, y de consejería a los empleados de la institución conforme la 

normativa. 

Indicador % revisiones médicas=
(Número de empleados atendidos)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Médico institucional, psicólogo, trabajador social. 

Medio de 

verificación 

Registro de pacientes atendidos. 

Normativa Acuerdo No. 1404 (1979). 

Tiempo Se mantienen durante la administración actual, conforme a las necesidades. 
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h) Acoso laboral: la Tabla XXV presenta la medida preventiva, desarrollada en función de 

la pregunta que refleja mayor inconformidad, el nivel de riesgo y en conformidad con las 

disposiciones legales. 

 

TABLA XXV 

MEDIDA PREVENTIVA DEL ACOSO LABORAL 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro. 41.Fig. 21 

Nivel de riesgo 

Bajo (33%) 

Medio (43%) 

Alto (24%) 

Estrategia Capacitación y difusión de material informativo. 

Objetivo 
Capacitar a los empleados sobre el acoso laboral y sexual, fomentando el respeto y 

tolerancia cero al acoso. 

Actividad 
Informar al personal acerca del protocolo preventivo de casos de discriminación y acoso 

a la mujer en el lugar de trabajo. 

Indicador % capacitación=
(Número de empleados capacitados)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Medio de 

verificación 

• Protocolo de prevención (Anexo G). 

• Formato de denuncia (Anexo H).  

• Plan de prevención (Anexo I). 

Normativa Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020 –244  

Tiempo Anual 
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i) Acoso sexual: la Tabla XXVI presenta la medida preventiva, desarrollada en función de 

la pregunta que refleja mayor inconformidad, el nivel de riesgo y en conformidad con las leyes 

vigentes. 

TABLA XXVI 

MEDIDA PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro. 43.Fig. 22 

Nivel de riesgo 

Bajo (76%) 

Medio (20%) 

Alto (4%) 

Estrategia Capacitación y difusión de material informativo. 

Objetivo 
Capacitar a los empleados sobre el acoso laboral y sexual, fomentando el respeto y 

tolerancia cero al acoso. 

Actividad 
Informar al personal acerca del protocolo preventivo de casos de discriminación y acoso 

a la mujer en el lugar de trabajo. 

Indicador % capacitación=
(Número de empleados capacitados)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Medio de 

verificación 

• Protocolo de prevención (Anexo G). 

• Formato de denuncia (Anexo H).  

• Plan de prevención (Anexo I). 

Normativa Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020 –244 

Tiempo Anual 
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j) Condiciones de trabajo: la Tabla XXVII muestra la medida preventiva, elaborada en 

función de la pregunta que indica mayor inconformidad, el nivel de riesgo y en cumplimiento con 

las normativas legales. 

 

TABLA XXVII 

MEDIDA PREVENTIVA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro. 47.Fig. 24 

 

Nivel de riesgo 

Bajo (30%) 

Medio (50%) 

Alto (20%) 

Estrategia Sensibilización en temas de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Objetivo 
Capacitar a los empleados sobre los tipos de riesgos a los que están expuestos en el lugar 

de trabajo. 

Actividad 
Capacitación sobre los tipos de riesgos y las consecuencias sobre la salud, con el plan de 

promoción de la salud. 

Indicador % capacitación=
(Número de empleados capacitados )

(Total de empleados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo 

Medio de 

verificación 

Plan de promoción de la salud (Anexo J). 

Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022)  

Tiempo Anual 
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k) Recuperación: la Tabla XXVIII presenta la medida preventiva relacionada con la 

recuperación, desarrollada en base a la pregunta que refleja mayor inconformidad, el nivel de riesgo 

y en cumplimiento con las disposiciones legales. 

TABLA XXVIII 

MEDIDA PREVENTIVA DE LA RECUPERACIÓN 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.25. Fig.18 

Nivel de riesgo 

Bajo (48%) 

Medio (39%) 

Alto (13%) 

Estrategia Incentivar la actividad física y recreativa. 

Objetivo 
Fomentar actividades deportivas en los funcionarios con la finalidad de relajarse y desconectarse 

del trabajo. 

Actividad 
Poner en práctica deportes y actividades recreativas como el fútbol, bailo terapia, gimnasio entre 

otros. 

Indicador % practicar un deporte=
(Número de empleados que practican un deporte)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Medio de 

verificación 

Plan de promoción de la salud (Anexo J). 

Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022). 

Tiempo Anual 
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l) Estabilidad laboral y emocional: la Tabla XXIX muestra la medida preventiva, elaborada 

en función de la pregunta que indica mayor inconformidad, el nivel de riesgo y en conformidad 

con las leyes vigentes. 

TABLA XXIX 

MEDIDA PREVENTIVA DE LA ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.54. Fig.26 

Nivel de riesgo 

Bajo (67%) 

Medio (28%) 

Alto (4%) 

Estrategia Campaña día de la salud mental. 

Objetivo 
Promover el bienestar mental en espacios laborales con el fin de que los empleados 

comprendan mejor la salud mental y las implicaciones en el trabajo y la vida personal. 

Actividad 
Socialización sobre temas como el estrés, burnout, ansiedad, los síntomas y como 

prevenir. 

Indicador %participación=
(Número de empleados que participaron)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Medio de 

verificación 

Plan de promoción de la salud (Anexo J). 

Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022). 

Tiempo Anual 
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m) Salud auto percibida: la Tabla XXX presenta la medida preventiva, desarrollada en 

base a la pregunta que refleja mayor inconformidad, el nivel de riesgo y en cumplimiento de 

normativas legales. 

TABLA XXX 

MEDIDA PREVENTIVA DE LA SALUD AUTO PERCIBIDA 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro. 44.Fig. 27 

Nivel de riesgo 

Bajo (37%) 

Medio (48%) 

Alto (15%) 

Estrategia Campaña nutricional. 

Objetivo 
Motivar a los empleados a adoptar hábitos alimenticios saludables con el propósito 

de disminuir enfermedades relacionadas con la mala alimentación. 

Actividad 
Socialización acerca de los beneficios de los alimentos naturales sobre los 

procesados. 

Indicador %participación=
(Número de empleados que participaron)

(Total de empleados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo y médico institucional. 

Medio de 

verificación 

Plan de promoción de la salud (Anexo J). 

Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022). 

Tiempo Anual 
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Controles de ingeniería 

La matriz GTC 45 (Anexo K) facilita a las organizaciones llevar a cabo una evaluación 

estructurada y sistemática de los riesgos. La herramienta ayuda la categorización de los riesgos 

según la naturaleza y gravedad además de la revisión regular de la matriz para adaptarse a cambios 

en el área de trabajo. 

n) Condiciones de trabajo: el control de ingeniería para la dimensión de la Tabla XXXI se 

llevó a cabo en función de la pregunta que evidencia mayor insatisfacción, el nivel de riesgo y de 

acuerdo con las disposiciones legales. 

 

TABLA XXXI 

CONDICIONES DE TRABAJO 

Pregunta que 

presenta 

inconformidad 

Nro.47. Fig. 24 

Nivel de riesgo 

Bajo (30%) 

Medio (50%) 

Alto (20%) 

Estrategia Matriz GTC – 45. 

Objetivo 
Evaluar los riesgos en espacios laborales mediante la metodología GTC-45 para 

implementar controles que mejoren la protección y bienestar en el trabajo. 

Actividad 

Evaluación de los riesgos bajo la metodología GTC-45, con la participación de los 

empleados, para clasificar los peligros, evaluar los riesgos y definir medidas preventivas y 

correctivas. 

Indicador % riesgos gestionados=
(Número de riesgos con acciones implementadas )

(Total de riesgos identificados)
*100 

Responsable Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo 

Medio de 

verificación 

GTC - 45 (Anexo K). 

Normativa Guía Técnica Colombiana 

Tiempo Anual 
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CONCLUSIONES 

• La fundamentación teórica sobre los factores de riesgo psicosocial y la identificación de la 

normativa legal enfocada en Seguridad y Salud en el Trabajo respaldan el desarrollo de la 

investigación. El cuidado de la integridad física y mental de los empleados, así como la 

protección de la organización sobre posibles acciones legales o sanciones por no cumplir 

con las regulaciones establecidas se detectan como acciones importantes para promover el 

bienestar de los empleados. 

• Al realizar el diagnóstico y la evaluación psicosocial aplicando el cuestionario del 

Ministerio del Trabajo a una muestra de 46 empleados, 21 mujeres y 25 hombres en los 

espacios laborales del GAD Antonio Ante, se obtuvo un resultado global en la que el 59% 

presenta riesgo bajo, lo que refleja que más de la mitad de los empleados están conformes 

en el entorno laboral. Sin embargo, un 39% se encuentra en un nivel de riesgo medio, 

realizando un análisis por dimensiones existe riesgo medio en la carga y ritmo de trabajo 

con un 59%, que se debe a la falta de tiempo para culminar las tareas durante la jornada 

laboral. El acoso laboral tiene un 43%, señalando que el personal sufre de humillaciones, 

hostigamiento intencional y repetitivo lo que les impide trabajar con normalidad, con 

respecto a las condiciones de trabajo (50%) y salud auto percibida (48%), los funcionarios 

muestran inconformidad en cuanto a las inadecuadas instalaciones o condiciones 

ergonómicas, así como la falta de herramientas para laborar. Y una minoría del 2% presenta 

riesgo alto, esta situación podría generar efectos dañinos en la salud integral del personal, 

por ende, es crucial evitar el incremento. 

• El plan preventivo de riesgo psicosocial propuesto está diseñado en función de los 

resultados tras la aplicación del cuestionario establecido por el Ministerio Del Trabajo 

considerando las dimensiones categorizadas como riesgos medios y altos. La propuesta 

incluye acciones preventivas que fueron planteadas en base a normativas en SST y un 

cronograma para la implementación de estrategias que promuevan el bienestar emocional, 

físico y social de los empleados. 
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RECOMENDACIONES 

• Las instituciones deben estar en constante actualización con respecto a leyes y normas 

enfocadas en SST para mejorar la capacidad de respuesta ante problemas relacionados 

con el ambiente laboral y las repercusiones que tienen sobre la salud psicológica de los 

trabajadores. 

• Aplicar la evaluación psicosocial del Ministerio de Trabajo a todos los empleados de la 

institución, debido a que solo se evaluó a la muestra representativa en el presente 

trabajo. Al incorporar a la totalidad del personal pueden surgir nuevas dimensiones que 

fueron descartadas en la investigación por el nivel de riesgo. 

• La capacitación en temas relacionados a riesgos psicosociales es primordial para 

promover el conocimiento y bienestar integral. Estas oportunidades de aprendizaje 

instruyen a los empleados para que puedan abordar los desafíos laborales de forma más 

efectiva. 

• Para futuras investigaciones, se recomienda aplicar instrumentos validados en la 

detección de riesgos psicosociales, como el ISTAS 21, este cuestionario cuenta con un 

manual, aplicación informática y evalúa factores como exigencias emocionales, apoyo 

social y compensaciones que no están presentes en el cuestionario del Ministerio. 

También se puede incluir programas preventivos al uso y consumo de drogas en el lugar 

de trabajo debido a que no se detectan con el cuestionario psicosocial. 
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ANEXOS 

ANEXO A. Cuestionario de evaluación psicosocial, resuelto por el personal administrativo del 

GADMAA. 
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ANEXO B. Cuestionario de evaluación psicosocial, resuelto por el personal administrativo del 

GADMAA.
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ANEXO C. Formato de registro de capacitación. 

Logo de la institución 

 

 

Nombre de la Institución 

 

Fecha: 

Capacitación N°: 

 

DATOS GENERALES 

 

Razón Social Dirección Teléfono 

   

 

RESPONSABLE DE LA IMPLEMENTACIÓN 

 

Nombre y apellido Cédula Cargo 

   

 

REGISTRO DE CAPACITACIÓN 

 

Motivo: 

 

Lugar: 

 

Nro. Nombre y apellido Cédula 

 

Cargo 

 

Firma 

1   
 

 
 

2   
 

 
 

3   
 

 
 

4   
 

 
 

5   
 

 
 

6   
 

 
 

7   
 

 
 

8   
 

 
 

Observaciones: 

 

 

Responsable: 

 
Firma 

Revisado por: 

 
Firma 

Aprobado por: 

 
Firma 
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ANEXO D. Socialización de la evaluación de desempeño. 

 

SOCIALIZACIÓN DE LA 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

 

 
 

 

Actividad Nombres y apellidos Fecha 

Elaborado por: 

 

Patricia Andrea Guandinango Cacuango 

 

 

Revisado por: 

 

 

 

 

Aprobado por: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LOGO INSTITUCIONAL 
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LOGO INSTITUCIONAL 
SOCIALIZACIÓN DE LA EVALUACIÓN DE 

DESEMPEÑO  

  

1. Objetivo 

• Evaluar y fortalecer la administración de la organización y  procesos internos, así como el 

desempeño de los empleados orientado a alcanzar los objetivos de la institución, el 

crecimiento profesional de los servidores y promoviendo una mejora continua en los 

servicios prestados a la comunidad [51]. 

2. Ambito de aplicación 

 El artículo 3 LOSEP, señala que sea aplicada a todas las instituciones públicas del Estado. 

3. Socialización 

• Informar a los participantes del proceso de evaluación, antes de la aplicación.  

• Asistir a los responsables de la implementación de la evaluación de desempeño [51]. 

4. Responsables 

• Unidad Administrativa de Talento Humano 

• Jefe inmediato 

5. Factores de evaluación del desempeño 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: [51]. 
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LOGO INSTITUCIONAL 
SOCIALIZACIÓN DE LA EVALUACIÓN DE 

DESEMPEÑO 

 

6. Niveles de eficiencia del desempeño personal 

Fuente: [51]. 

7. Niveles de satisfacción de usuarios externos 

• Encuestas de satisfacción por parte de los clientes por el servicio recibido.  

• Encuestas mensuales durante la evaluación. 

8. Niveles de satisfacción de usuarios internos 

Fuente: [51]. 
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LOGO INSTITUCIONAL SOCIALIZACIÓN DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

 

9. Evaluación individual 
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Nota: Los formato y formularios de evaluación del desempeño se encuentran en la página oficial del Ministerio de Trabajo. 

Fuente: [51]. 
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ANEXO E. Formato de acta de reunión. 

Logo de la institución 

 

 

Nombre de la Institución 

 

Fecha: 

Acta N°:  

 

DATOS GENERALES 

 

Razón Social Dirección Teléfono 

   

 

RESPONSABLE DE LA IMPLEMENTACIÓN 

 

Nombre y apellido Cédula Cargo 

   

 

ACTA DE REUNIÓN 

 

Motivo: 

 
Hora de inicio: 

Lugar: 

 
Hora de finalización: 

Nro. 

 

Nombre y apellido 

 

Cédula 

 

Cargo 

 

Firma 

1   
 

 
 

2   
 

 
 

3   
 

 
 

4   
 

 
 

5   
 

 
 

6   
 

 
 

7   
 

 
 

8   
 

 
 

 

TEMA TRATADOS 

 

1. 

 

2.  

 

3. 
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ACUERDOS 

 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

Observaciones: 

 

 

 

 

Responsable: 

 
Firma 

Revisado por: 

 
Firma 

Aprobado por: 

 
Firma 
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ANEXO F. Plan Operativo Anual (POA). 

Logo de la institución 

 

Nombre de la institución 

 

 

Cronograma 
Misión   

 

Visión  

 

Unidad/Dirección  

Objetivo PCO 
Objetivo 

PDOT  

Eje 

Gestión 
Proyecto 

Nro. Partida 

presupuestaria 

Objetivo 

estratégico 

del proyecto 

 

Actividades Meta Saldo Presupuesto 

     

 

 

              

 

 

              

 

 

              

 

 

              

 

 

              

Elaborado por: 

 

 

 

 

Revisado y 

aprobado por: 

 

 

 

Nota: Plan operativo anual - 2024 GAD Antonio Ante. 
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ANEXO G.  Protocolo preventivo de casos de discriminación y acoso a la mujer en el lugar de 

trabajo. 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Actividad Nombres y apellidos Fecha 

Elaborado por: 

 

Patricia Andrea Guandinango 

Cacuango 

 

 

Revisado por: 

 

 

 

 

Aprobado por: 

 

 

 

 

 

 

LOGO INSTITUCIONAL 

LOGO INSTITUCIONAL 
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LOGO INSTITUCIONAL 

PROTOCOLO PREVENTIVO DE CASOS DE 

DISCRIMINACIÓN Y ACOSO A LA MUJER EN EL 

LUGAR DE TRABAJO 
 

1. Introducción 

El Ministerio de Trabajo se encarga de regular y monitorear el cumplimiento de las 

obligaciones en el trabajo, a través de procesos que sean efectivos, eficientes, transparentes y 

participativos. El propósito es lograr un sistema laboral que sea digno y de calidad, promoviendo 

la justicia social y la igualdad de oportunidades [52]. 

2. Objetivos 

2.1 Objetivo principal  

Establecer directrices y medidas preventivas de casos de discriminación y acoso a la mujer 

en el área de trabajo. Esto incluye definir acciones necesarias para identificar y abordar estas 

conductas, y proporcionar a los servidores y trabajadores los procedimientos adecuados para 

presentar las denuncias a través de la difusión de este protocolo. El objetivo es promover 

condiciones de trabajo adecuadas para el sector público [52]. 

2.2. Objetivos específicos  

• Identificar los casos de discriminación y acoso a la mujer en el aérea de trabajo. 

• Fomentar una cultura preventiva y de respeto hacia la mujer en las áreas de la institución. 

• Establecer mecanismos eficientes y rápidos para la denuncia, seguimiento y atención de 

estas conductas, protegiendo las partes involucradas. 

• Implementar medidas que aseguren la confidencialidad de la información recopilada 

durante la denuncia. 

3. Ámbito de aplicación  

El protocolo será aplicable a todas las instituciones públicas y privadas, bajo la regulación 

de la LOSEP y el Código del Trabajo [52]. 

4. Responsables 

• Talento Humano 

• Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo. 
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LOGO INSTITUCIONAL 
PROTOCOLO PREVENTIVO DE CASOS DE DISCRIMINACIÓN Y ACOSO 

A LA MUJER EN EL LUGAR DE TRABAJO 

 

5. Flujograma de las fases de actuación de denuncia.
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LOGO INSTITUCIONAL 

PROTOCOLO PREVENTIVO DE CASOS DE 

DISCRIMINACIÓN Y ACOSO A LA MUJER EN EL 

LUGAR DE TRABAJO 

 

ANEXO H. Formato de denuncia.  
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ANEXO I. Plan preventivo de casos de discriminación y acoso a la mujer en el lugar de trabajo. 

 

Nota: Planificación anual. 
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ANEXO J. Plan de promoción de la salud. 

 

PLAN DE PROMOCIÓN DE LA 

SALUD  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Actividad Nombres y apellidos Fecha 

Elaborado por: 

 

Patricia Andrea Guandinango 

Cacuango 

 

 

Revisado por: 

 

 

 

 

Aprobado por: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LOGO INSTITUCIONAL 
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LOGO INSTITUCIONAL 

 

PLAN DE PROMOCIÓN DE LA SALUD  

 
 

1. Objetivo 

Gestionar la salud en el área de trabajo, que cuenten con 25 empleados o más con la 

intención de salvaguardar la salud integral. 

2. Ámbito de aplicación 

Es obligación del empleador el cumplimiento del presente reglamento, tanto para las 

instituciones públicas y privadas. 

3. Plan de Promoción 

Las instituciones tienen la obligación de poner en marcha el presente plan, de acuerdo con 

el reglamento. 

4. Planificación 

La institución deberá aplicar: 

• Detectar los problemas que impactan la salud de los empleados vinculados a la actividad 

laboral. 

• Implementar acciones enfocadas en fomentar el cambio de hábitos poco saludables en los 

funcionarios  [50]. 

5. Responsables 

• Talento Humano 

• Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo. 
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LOGO INSTITUCIONAL 

 

PLAN DE PROMOCIÓN DE LA SALUD 

 
 

6. Plan - promoción de la salud en el trabajo 

1.  DATOS GENERALES  

1.1 CENTRO DE TRABAJO 

Razón Social / Nombre  Actividad Económica Dirección  Teléfono 

  

 

 

 

 

  

  

  
    

Número total: RESPONSABLE DE LA IMPLEMENTACIÓN 

Hombres Mujeres 
Personas con 

Discapacidad 
Nombre y apellido Teléfono Correo Electrónico 
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2. PLANIFICACIÓN PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 
Se ha capacitado y evaluado en materia de salud, seguridad ocupacional y 

prácticas de vida saludables. 
                              

2 Se ha identificado los problemas que perjudican la salud de los empleados.                               

3 
Se cuenta con un plan de promoción de salud laboral , con tiempos de aplicación 

y responsables. 
                              

3. CONDICIONES DE TRABAJO 

3.1 Agentes físicos  PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  

 

 

DESCRIPCIÓN  

  

CUMPLE 

 EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 
Se ha identificado que tipo de agentes físicos se encuentran en el lugar de 

trabajo.  
                              

2 
Se ha sensibilizado sobre los impactos en la salud por la exposición a agentes 

físicos.  
                              

3 
Se cuenta con acciones para fomentar el cuidado de la salud frente a los factores 

físicos.  
                              

4  Se ha sensibilizado respecto al uso y mantenimiento de EPPS.    
  

  

 

  
                        

3.2 Agentes químicos PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  DESCRIPCIÓN  CUMPLE EVIDENCIA  

E
n

er o
 

F
eb

r

er
o

 
M

ar
z

o
 

A
b

ri
l 

M
ay o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
s

to
 

S
ep

ti

em
b

r

e 
O

ct
u

b
re

 
N

o
v

i

em
b

r

e 
D

ic
ie

m
b

re
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SI NO  

1 
Se ha identificado que tipo de agentes químicos se encuentran en el lugar de 

trabajo. 
                              

2 
Se ha sensibilizado acerca de las alteraciones en la salud provocadas por la 

exposición a agentes químicos. 
                              

3 
Se han adoptado medidas para prevenir los efectos de los factores químicos en 

la salud. 
                              

4 
Se comparte las hojas de seguridad de los productos químicos que se usan en 

las labores diarias. 
                              

5 
Se ha sensibilizado respecto al uso y mantenimiento de EPPS específicos para 

agentes químicos. 
                              

3.3 Factores Ergonómicos  PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 
Se ha identificado los factores ergonómicos que se encuentran en el lugar de 

trabajo. 
                              

2 

Se ha implementado medidas para promover la protección de la salud ante 

factores ergonómicos: 
                              

Trabajos con pantalla de visualización (PVD´s)                               

Manejo de cargas                               

Movimientos continuos y repetitivos.                               

Posturas forzadas                               

3 
Se ha sensibilizado sobre los impactos en la salud por la exposición a factores 

ergonómicos. 
                              

3.4 Factores psicosociales PROGRAMACIÓN ANUAL 
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ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 
Se dispone del registro actualizado del programa de prevención de riesgos 

psicosociales. 
                              

2 

Se ha implementado medidas para promover el cuidado de la salud frente a 

factores psicosociales: 
                              

Gestión del cambio.                               

Gestión del trabajo.                               

Gestión de relaciones individuales, interpersonales y sociales. 

  
                              

4. CONDICIONES DE SALUD  

4.1 

 

ALIMENTACIÓN SALUDABLE 

  

PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

 EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 

Se promueve prácticas de alimentación saludable:                                

a) Se expende de productos saludables en el lugar de trabajo.                               

b) Se dispone de horarios establecidos para la alimentación.                               

c) Se ha coordinado con entidades que faciliten la obtención de alimentos 

naturales. 
                              

d) Se fomenta la preparación de alimentos nutritivos para el consumo.                               

2 
Se incentiva al consumo de frutas en la alimentación diaria de los empleados. 
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3 Se dispone de un lugar apropiado y equipado para el consumo de alimentos.                                

4 

Se ha sensibilizado sobre los beneficios de los alimentos orgánicos frente a los 

procesados. 

  

                              

5 Se promueve el consumo de agua durante la jornada de trabajo                               

6 

Se educa en alimentación y nutrición a los empleados de acuerdo con la 

actividad física que realiza. 

  

                              

4.2  ACTIVIDAD FÍSICA Y RECREATIVA PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

 EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 

Se fomenta la realización de actividades físicas:                               

Se realiza pausas laborales, recomendable 2 veces al día, de 10 a 15 minutos.                                

Se incentiva usar las gradas en lugar del ascensor.                               

Fomenta el uso de la bicicleta como medio de transporte alternativo.                               

2 

Se promueve la realización de actividades recreativas:                               

Se promueve realizar actividades deportivas como: campeonatos o concursos.                               

Se desarrollan dinámicas recreativas como: aeróbicos, bailo terapia y 

caminatas. 
                              

3 
Se sensibiliza sobre la importancia y los beneficios de la actividad física y 

recreativa para el bienestar de las personas. 
                              

4.3 PROMOCION DE LA SALUD MENTAL PROGRAMACIÓN ANUAL 
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ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 

Se implementan acciones para el bienestar mental frente al:                               

Estrés                               

Ansiedad                               

Burnout                               

4.4 PROMOCION DE LA LACTANCIA MATERNA PROGRAMACIÓN ANUAL 

ITEM  DESCRIPCIÓN  

CUMPLE 

 EVIDENCIA  

E
n

er
o
 

F
eb

re
ro

 

M
ar

zo
 

A
b

ri
l 

M
ay

o
 

Ju
n

io
 

Ju
li

o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

SI NO  

1 Se dispone de la sala de apoyo a la lactancia materna (lactario).     

  

                        

2 

Fomenta la lactancia materna en la jornada laboral como la facilitad de las 

madres para la utilización del lactario, extracción de la lecha y 

amamantamiento. 

                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente  [50]. 
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5. RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN                  

5.1 Planificación  

  

5.2 % Cumplimiento Condiciones de Trabajo  

5.3 % Cumplimiento Condiciones de Salud  

TOTAL, DE CUMPLIMIENTO  

 

 

 

RESPONSABLES          
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ANEXO K. Matriz GTC – 45. 

La Matriz GTC 45 identifica y evalúa riesgos ergonómicos en el entorno laboral, como posturas prolongadas, forzadas o anti gravitacionales, movimientos repetitivos y 

el uso frecuente de PDV. Basada en la guía GTC - 45 la matriz evalúa la severidad y frecuencia de los peligros, facilitando la priorización de medidas preventivas. 

Además, promueve la adaptación ergonómica de los puestos de trabajo, la inducción del personal y el monitoreo constante para prevenir accidentes y optimizar las 

condiciones laborales [53]. 

MATRIZ GTC 45 

      

EMPRESA:  

LOCACIÓN:  

FECHA:  

CÓDIGO DOCUMENTO:  

 

PROCESO

/PUESTO 

DE 

TRABAJO 

LUGAR 
ACTIVIDADES 

RUTINARIAS  

ACTIVIDADES 

NO 

RUTINARIAS 

PELIGRO 
TIPO DE 

RIESGO 
CONSECUENCIA CONTROLES EXISTENTES 

D
E

S
C

R
IP

C
IÓ

N
 

F
U

E
N

T
E

 

G
E

N
E

R
A

D
O

R
A

 

C
L

A
S

IF
IC

A
C

IÓ
N

 

E
F

E
C

T
O

S
 P

O
S

IB
L

E
S

 

E
N

 L
A

 S
A

L
U

D
 /

 

IN
T

E
G

R
ID

A
D

 

F
U

E
N

T
E

 

M
E

D
IO

 

IN
D

IV
ID

U
O
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EVALUACIÓN DEL RIESGO 
VALORACIÓN 

DEL RIESGO 

N
IV

E
L

 D
E

 

D
E

F
IC

IE
N

C
IA

 (
N

D
) 

N
E

N
IV

E
L

 D
E

 

E
X

P
O

S
IC

IÓ
N

(N
E

) 

N
IV

E
L

 D
E

 

P
R

O
B

A
B

IL
ID

A
D

 

 (
N

P
=

 N
D

 x
 N

E
) 

IN
T

E
R

P
R

E
T

A
C

IÓ
N

 

D
E

L
  

N
IV

E
L

 D
E

 

P
R

O
B

A
B

IL
ID

A
D

 

N
IV

E
L

 D
E

 

C
O

N
S

E
C

U
E

N
C

IA
 

(N
C

) 

N
IV

E
L

 D
E

 R
IE

S
G

O
 

(N
R

) 
e 

IN
T

E
R

V
E

N
C

IÓ
N

 

INTERPRETACIÓN DEL 

NIVEL DE RIESGO (NR) 

ACEPTABILIDA

D DEL RIESGO 
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MEDIDAS DE INTERVENCIÓN 

E
L

IM
IN

A
C

IÓ
N

 

S
U

S
T

IT
U

C
IÓ

N
 

CONTROLES DE 

INGENIERIA 

CONTROLES ADMINISTRATIVOS, 

SEÑALIZACIÓN, ADVERTENCIA 

EQUIPOS / ELEMENTOS DE 

PROTECCIÓN PERSONAL 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Elaborado por: Nombre y apellido Firma 

Revisado por: Nombre y apellido Firma 

Aprobado por: Nombre y apellido Firma 

Nota:    Matriz    GTC – 45. 

Fuente: [53]. 
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ANEXO L. Cronograma anual del plan preventivo de riesgos psicosociales. 

 

 

Dimensión 

 

 

 

 

Actividad 

 

 

Cronograma anual 

E
n

er
o

 

F
eb

re
ro

 

M
a

rz
o
 

A
b

ri
l 

M
a

y
o
 

J
u

n
io

 

J
u

li
o
 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

 

O
ct

u
b

re
 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

Carga y ritmo de 

trabajo 

Ajustar las competencias del trabajo acorde al perfil del empleado, asignando una carga de trabajo 

equitativa que se ajuste a las capacidades. 

 X           

Desarrollo de 

competencias 

Realizar capacitaciones y cursos orientados al desarrollo y adquisición de nuevos conocimientos.   X          

Liderazgo 
Socialización de la evaluación de desempeño para mejorar la participación y considerar a quienes 

obtengan calificaciones destacadas para ascensos y reconocimientos. 

X            

Margen de acción 

y control 

Programar reuniones regulares de trabajo colaborativo para abordar temas laborales y tomar 

decisiones conjuntas. 

X X X X X X X X X X X X 

Organización del 

trabajo 

Realizar reuniones para la planificación y organización eficiente de los objetivos de la institución. X X X X X X X X X X X X 

Recuperación 
Poner en práctica deportes y actividades recreativas como el fútbol, bailo terapia, gimnasio entre 

otros. 

   X         

Soporte y apoyo 
Atención médica, psicológica, y de consejería a los empleados de la institución conforme la 

normativa. 

X X X X X X X X X X X X 

Acoso laboral y 

sexual 

Informar al personal acerca del protocolo preventivo de casos de discriminación y acoso a la mujer 

en el lugar de trabajo. 

    X        

Condiciones de 

trabajo 

Capacitación sobre los tipos de riesgos y las consecuencias sobre la salud, con el plan de promoción 

de la salud. 

      X      

Evaluación de los riesgos bajo la metodología GTC-45, con la participación de los empleados, para 

clasificar los peligros, evaluar los riesgos y definir medidas preventivas y correctivas. 

       X     

Doble presencia 

laboral - familiar 

Revisión de políticas y leyes que faciliten la introducción de horarios laborales flexibles en la 

institución. 

     X       

Estabilidad laboral 

y emocional 

Socialización sobre temas como el estrés, burnout, ansiedad, los síntomas y cómo prevenir.          X   

Salud auto 

percibida 

Socialización acerca de los beneficios de los alimentos naturales sobre los procesados y realización 

de un chequeo médico. 

          X  
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ANEXO M. Aplicación del cuestionario a los empleados del GADMAA. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO N. Socialización y recopilación de información en el GADMAA. 

 

 


