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RESUMEN

La prevencion de riesgos psicosociales en instituciones publicas es primordial, puesto que estos
riegos alteran notablemente el desemperio, la prestacion 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 mas de la mitad de los
empleados estan 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, recuperacion,
acoso laboral, condiciones de trabajo y salud auto percibida afectan el desempefio de los servidores
publicos, es por esto que se desarrollé el plan preventivo de riesgo psicosocial puesto que esta
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 psicologico y fisico de los empleados.

Palabras clave: riesgo psicosocial, factor psicosocial, dimensién, prevencion, 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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UATH: Unidades de Administracion del Talento Humano.

AEEMT: Asociacion Espafiola de Especialistas en Medicina del Trabajo.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

A. Problema de investigacion

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 tecnoldgicos, la economia y las
politicas que rigen en el mundo [1].

En el afio 2019 la AEEMT, catalog6 a Ecuador como el segundo pais con mayor indice 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 satisfaccion laboral y en la eficiencia de la organizacion [2].

La globalizacion, las fluctuaciones econdmicas, y las nuevas formas de contratacion a
generado mayor competitividad en las empresas, siendo mas exigentes en cuanto a productividad.
Los riesgos psicosociales surgen a partir de las deficiencias que pueden presentarse en el area de
trabajo, en el desempefio 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 debera establecer medidas
preventivas de riesgos psicosociales a entidades publicas 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 discriminacion. [3, p. 18].

La carga de trabajo psicofisico y las deficiencias en la organizacion son los principales
precursores del estrés en instituciones publicas ecuatorianas, debido a que los empleados deben
cumplir atiempo con requerimientos y responsabilidades que les son asignadas por las instituciones
en las que trabajan [4]. Ademas, se debe considerar que este riesgo tiene mayor incidencia en
instituciones publicas debido a que los empleados prestan servicios a la comunidad siendo esto un

gran numero de personas.
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En consecuencia, es primordial, conocer los factores de riesgos psicosociales, que pueden
ocurrir en instituciones publicas, en vista de que estos riesgos alteran considerablemente la salud
de las personas, la prestacion de servicios, el desempefio y esto a la vez puede generar altos costos
en las instituciones [4].

Por ende, se realizara un diagnostico inicial y una evaluacion de riesgos psicosociales, con
ayuda de herramientas basadas en normas y regulaciones legales, para el levantamiento de
informacidn de la institucion, mismas que ayudara a elaborar propuestas de prevencion y mejora

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

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 afio 2016, siendo mayor al afio 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 asiatico. La gran parte de las
muertes registradas fueron de individuos de 60 y 79 afios que habian laborado méas de 55 horas por
semana, durante el periodo de los 45 a los 74 afos [5].

El Ministerio del Trabajo a fin de afianzar y facilitar a los empleados de las empresas
ecuatorianas con herramientas de evaluacién de riesgos psicosociales, disefio, desarroll6 y valido
en el afo 2018 el cuestionario de riesgos psicosociales [6].

En la legislacion del Ecuador, se adopta un enfoque preventivo dirigido a entidades publicas
y privadas, la COOTAD menciona en el articulo 140. La gestion de riesgos abarca medidas
preventivas, de respuesta y atenuacién, con el fin de abordar las amenazas de origen natural que
puedan impactar el cantdn, en concordancia con la legislacion vigente [7, p. 58].

Los GAD Municipales tienen la obligacion de adoptar normas y medidas para la gestion de
riesgos con la intencion de salvaguardar a la poblacion y el entorno natural en los procesos de
ordenamiento territorial, sin embrago no hay informes y documentacién que demuestren la

ejecucion de dichas normas vigentes [7, p. 58].
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Cumplir con las disposiciones y normativas vigentes en prevencion de riesgos
psicosociales, evitara incidentes, lesiones y enfermedades del trabajo, ademéas de costos
econdmicos representativos en la institucion en cuanto a cubrir gastos médicos y dias que no se ha
laborado por situaciones de salud.

Es primordial que los empleados participen en la identificacion 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 lograra reducir los posibles accidentes y ausencias por
enfermedad, ademas de un aumento en el rendimiento de los funcionarios, aportando de manera

notable en la productividad y competitividad de la institucion.
C. Objetivos
1) Objetivo general:

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

los empleados.
2) Objetivos especificos:

e Fundamentar el marco teorico, a través de fuentes bibliograficas con el fin de sustentar el
desarrollo de la investigacion.

e Realizar el diagnostico inicial y la evaluacion de riesgos psicosociales en los empleados,
mediante metodologias enfocadas en aspectos técnicos y legales.

e Proponer un plan de prevencién de riesgos psicosociales en base al analisis y resultados

obtenidos.

D. Alcance

El trabajo de investigacion se desarrollara en una institucién pablica, ubicado en la cuidad
de Atuntaqui, provincia de Imbabura en la que se realizard una identificacion y evaluacion de los
riesgos psicosociales, misma que sera aplicada a una muestra representativa en los empleados del

area administrativa, con el fin de disefiar un plan de prevencion de riesgos psicosociales.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

A. Antecedentes

El Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) en el afio 2017, aplico una encuesta
Nacional de empleo, desempleo, subempleo y menciona que un 15,21% de los trabajadores con
empleo no estdn 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
insatisfaccion por las funciones o actividades que realizan, el 2,56% por las relaciones conflictivas
entre compafieros y un 69,98% refleja limitaciones para progresar, el 28,24% de los usuarios no
recibié informacién sobre los riesgos a los que se enfrentan en el puesto de trabajo actual y el
40,34% no ha participado en ninguna induccion ni capacitacion para prevenir accidentes y los
riesgos asociados a la jornada laboral [6].

En el afio 2020 se realiz6 un estudio de prevalencia de hipertension 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 presion arterial alta (HTA) actualmente es la patologia méas recurrente entre los
empleados, producido por varios factores psicosociales, como la carga excesiva de trabajo y la
presion psicoldgica. Los resultados demuestran que el género femenino fue predominante con una
edad de 30 a 39 afios. Las dimensiones que presentaron mayor nivel de riesgo psicosocial fueron
la sobrecarga laboral con 53,9% y agotamiento psicolégico con un 56,1%. También se muestra
relevancia en la dimensidn participacion/ supervision con un 23,2% de riesgo psicosocial elevado
[8].

El articulo publicado en el afio 2021 acerca de los sintomas como estrés, ansiedad y
depresion 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 linea con preguntas sobre salud y bienestar psicolégico que se aplicd durante la

pandemia.
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Los resultados demuestran que el 64,23% son mujeres de entre 32 a 35 afios. EI 8% de las
personas afirmaron realizarse las pruebas para COVID-19 y un 12,9% presentaron sintomas. El
77,4% de los participantes, mencionaron que no habian experimentado enfermedades emocionales
anteriormente y el 87,6% de los encuestados, no tuvieron dificultades durante el periodo de
pandemia. Pese a ello el 41% reconocio tener problemas psicoldgicos, en el transcurso, porque
mostraron sintomas de depresion, ansiedad y estrés. Las personas mas afectadas por estos sintomas
fueron las mujeres y los adultos jovenes [9].

En el articulo elaborado por el autor [10], publicada en el afio 2022 analiza la correlacion
del individuo con las condiciones de la organizacion. En este estudio se aplica tres encuestas a 50
trabajadores de la ciudad de Ambato. Los cuestionarios aplicados fueron CoPsog-istas2 y FOCUS-
93 para evaluar el clima laboral y el estrés.

Se detallan los resultados obtenidos, el 40,5 % de los participantes esta conforme con el
clima laboral, el 80 % de los empleados presentaron problemas fisicos y emocionales causados por
el estrés. El apoyo y el liderazgo, tuvo un 28 % de satisfaccion, indicando que se debe reforzar la
gestién en la institucion. La inseguridad sobre el futuro obtuvo un 34 %, esta debido a la mala
perspectiva que dejo la pandemia, por consiguiente, los méas afectados son el grupo de solteros y

jovenes de entre 27 a 34 afios [10].

B. Bases tedricas

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 asi ejercer de

forma 6ptima cualquier actividad [11].

a) Salud fisica: es el correcto funcionamiento del organismo a nivel de células, tejidos,
Organos Y sistemas, exento de enfermedad o dafio en el cuerpo. La buena alimentacion, el hacer
actividad fisica 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,

socioeconémico y aportando al desarrollo de la comunidad [13].
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Los trastornos y dafios mentales pueden presentarse debido a factores psicosociales,
bioldgicos y genéticos, asi como el consumo indebido de sustancias nocivas y las condiciones en
la que vive la persona como la situacion economica, condiciones ambientales desigualdad,

violencia dentro y fuera del hogar.

¢) 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 educacion,

condiciones de empleo, ingreso econdmico, exclusion social y equidad de género, que influyen en

la formacidn 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 promocion y el bienestar integral de los empleados, comprende la valoracion, control y atencion

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

2) Seguridad: es la ausencia de riesgos, peligros fisicos, mentales y sociales que pueden causar
dafo a la persona. Ademas, brinda integridad, confianza y proteccion al individuo, siendo asi 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 propdsito de prevenir enfermedades y accidentes. Minimizar las condiciones
inseguras y optar por la practica de medidas preventivas es esencial en el lugar de trabajo [18, p.
49].

Por ende, el empleador estd en la obligacion de brindar capacitaciones y equipos de
bioseguridad necesarios al empleado, asi mismo el empleado debe estar capacitado y ser
responsable en la jornada laboral. Estas medidas de seguridad implementadas en una organizacion,
proporciona una buena condiciéon del area de trabajo, optimizando las laborares de forma

productiva y segura.

3) Peligro: la Norma Internacional 1SO 45001 describe el término peligro como la fuente o

situacion 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 asi 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 raiz de las tareas realizadas
por la persona en la organizacion se conocen como dafio y se debe a multiples 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 dafios
severos a la salud integral del empleado y esta relacionado con el contexto de la organizacion, la
gestion del trabajo y el ambiente laboral, ademas 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 exposicion constante perjudicando la
productividad en la organizacién. La incidencia de los riesgos psicosociales en el trabajo y la
significancia en los costos econdmicos han hecho que se le preste mucha mas atencién y por ende,

se busque mitigar.

5) Factores del riesgo psicosocial: lo factores psicosociales surgen de la interrelacion del
trabajador con el contenido del trabajo, sobrecarga de tareas, equipos, cultura organizativa,
compafierismo y el rol en la empresa, ademas 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 funcidn que se va a realizar y si es
variado, repetitivo, corta o larga duracion. Ademas, 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 situacion emocional y sentimental de la

persona, dado que esta carga laboral afecta de forma directa en el trabajo [23, p. 6].



Se detalla en la Fig. 1, los aspectos principales que abarca la carga de trabajo.
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Fig. 1. Aspectos principales de la carga de trabajo
Nota: fuente [23, p. 6].

¢) Margen de accion y control: nivel de participacion y autonomia 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 disefio y las condiciones inadecuadas del area de trabajo perjudican el
bienestar de los individuos, asi como también la escasa iluminacion, falta de mantenimiento de la
maquinaria, equipos no ergondmicos 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 resolucion de problemas y ambiente de desarrollo, estos aspectos
en niveles altos aumentan la presencia de estrés y fatiga en los empleados. Este factor esta

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

g) Relaciones interpersonales: es la relacion de compafierismo que surgen entre dos 0 mas
empleados en el ambito laboral para intercambiar y compartir conocimientos, es importante
mantener un buen ambiente de compafierismo con los jefes, subordinados, compafieros, clientes,
proveedores, ademas de una adecuada comunicacion y buen liderazgo que concede un ambiente

laboral favorable evitando estrés y conflictos.
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h) Rol en la organizacion: también denominado desempefio de rol hace referencia a las
responsabilidades que el empleado debe llevar a cabo en el area de trabajo. Este factor comprende
la organizacion de tareas, sincronizacién de funciones y liderazgo que tienen una relacion

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

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

la persona:

a) Estrés: es la reaccion fisica, psicologica y de conducta de la persona ante estimulos
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:

e 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.

e Distrés: es el estrés negativo, que va acompafado con el trastorno funcional del organismo,
causado por la alteracién de funciones: tension muscular, vejez prematura e hiperactividad
[26, p. 2].

El estrés estd conformado por 3 fases de estrés laboral, conocido como sindrome general

de adaptacion como se observa en la Fig. 2.

1.Alarma

N
S

2.Resistencia o
adaptacion
-

3.Agotamiento

Fig. 2.Fases del estrés laboral
Nota: fuente [26, p. 4].
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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 o0 por compafieros, esta violencia
puede ser de forma fisica (agresion hacia el empleado) y psicoldgica (intimidacién y conductas de
violencia psicologicas) [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 victima.

¢) Acoso laboral: También denominado mobbing es la conducta abusiva y agresiva de ciertos
empleados hacia otro, con el propdsito de generar temor, rechazo o depresion 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 intimidacion y agresion

hacia la persona.
El acoso sexual se presenta en 2 tipos:

e Quid Pro Quo: chantaje sexual que condiciona a la victima a cambio de beneficios
laborales como por ejemplo aumento del salario, evitar despidos y mantener el empleo.

e Ambiente y condiciones laborales hostiles: la conducta provoca situaciones de
intimidacion y exhibicion que por lo general sucede en las mujeres llegando a humillar a la
victima [29].

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

crénico, debido a:
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e Agotamiento mental: el trabajador experimenta la sensacion de no poder continuar con el
trabajo.

e Despersonalizacion: es la desmotivacion y desinterés, ademas de actuar con frialdad e
irritabilidad frente a los comparieros de trabajo.

e Insatisfaccion profesional y descenso en la productividad: el trabajador presenta la
incapacidad de cumplir con las exigencias que la organizacién 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 dafios a nivel psiquico,
psicosomatico o fisioldgico, conductual o psicosocial. En la Tabla I [31], se muestra los trastornos
y enfermedades profesionales psicolégicos y psicosomaticos, asi como los conflictos psicosociales

que son originados por los factores psicosociales.

TABLA|

CONSECUENCIAS DE LA EXPOSICION A FACTORES PSICOSOCIALES

Psicoldgicos

Psicosomaticos

Psicosociales

Ansiedad

Estrés

Depresién

Alimentacién desordenada
Bloqueo mental

Falta de concentracion
Irritabilidad

Alcoholismo

Tabaquismo

Drogadiccion

Sindrome de Burnout

Agotamiento fisico y
mental

Envejecimiento precoz
Trastornos respiratorios,
sexuales, digestivos,
circulatorios, endocrinos,
cardiovasculares
Cefalea

Insomnio

Trastornos
musculoesqueléticos
Sindrome del tanel
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 Constitucion del Ecuador, afio 2015, detalla en el Art. 425. La jerarquia

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

1. CFDNST]TUCI(')N DELA
REFUBLICA DEL ECUADOR

2. TRATADOS Y CONVENIOS
INTERNACIONALES

3. LEYES ORGANICAS Y
ORDINARIAS

4. NORMAS REGIONALES Y
ORDENANZAS DISTRITALES

5. DECRETOS Y
REGLAMENTOS

6. ORDENANZAS

7. ACUERDOS Y
RESOLUCIONES

Fig. 3.0rden jerarquico de leyes

Nota: fuente https://images.app.goo.gl/TvAyXtjS34ficgGh6
1) Constitucidn de la Republica 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) Cdadigo de Trabajo (2020):

Art. 38. Riesgos que surgen en el entorno laboral. — EIl articulo establece que, si el
trabajador sufre algin dafio derivado del trabajo, el empleador tiene la obligacion de indemnizarlo
[33, p. 19].

Sin embargo, esta obligacién solo se activa si el trabajador no recibe el beneficio de
compensacion a través del IESS, que puede cubrir ciertos casos de accidentes laborales o
enfermedades profesionales [33, p. 19].



32

Art. 42. Responsabilidades del empleador

e 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;

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

indemnizadas por el empleador [33, p. 21].
3) Decision 584 (2004):

Art. 20. Las inspecciones en el area 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. EIl empleador debe considerar en la evaluacion el plan preventivo de riesgos y los
factores que afectan el desempefio de los trabajadores. Esto incluye la exposicion agentes fisicos,

ergondmicos, psicosociales, entre otros [34, pp. 8-12].
4) Decreto Ejecutivo 2393 (2016):

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

y privadas:

e Nro. 9. Informar al personal que ingresa al lugar de trabajo acerca de los riesgos que pueden
existir en el area de trabajo, asi como las estrategias y métodos para prevenir los riesgos
[35].

e Nro. 10. Proporcionar formacion regular y periédica al personal en temas de prevencion de

riesgos.

Art.15. Es responsabilidad de la unidad de seguridad e higiene del trabajo:
a) Deteccion y evaluacion de riesgos;
b) Control de riesgos del trabajo;
c) Capacitacion e induccion al personal [35, pp. 12-13].
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5) Acuerdo Ministerial Nro. MDT- 244 (2020):

Art. 4. Adopcién de medidas preventivas. Las organizaciones publicas y privadas deben
adaptar politicas internas para cumplir con lo indicado en el Acuerdo Ministerial. Esto incluye la
adopcion del protocolo preventivo de casos de discriminacion y acoso a la mujer en el lugar de
trabajo, que se anexa a este acuerdo, ademas de seguir las orientaciones adicionales que

proporciona el Ministerio del Trabajo [36, p. 5].
6) Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP-2018):

Art. 229. Plan - salud ocupacional. - Segun lo establecido sobre el plan de salud
ocupacional, las instituciones sujetas a la LOSEP deben implementar un plan que priorice la
prevencion 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 prevencion de riesgos y seguridad laboral. Este plan tiene como objetivo identificar las causas
de los riesgos y aplicar controles eficaces.

También debe incluir la formacién de los trabajadores mediante programas de induccion y
capacitacion para evitar accidentes. Es fundamental llevar un registro de las estadisticas de
accidentes, asi como realizar anlisis 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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CAPITULO 11l

MATERIALES Y METODOS

A. Diagnostico situacional de la institucion

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

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

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

registrando una poblacion de 51221 habitantes [38].

TABLAI
DATOS GENERALES

Nombre de la Institucion

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Antonio Ante

Simbolos del Cantén Antonio
Ante

Fig. 4.Escudo del cantén

Fig. 5. Bandera del canton

Representante Legal

Ab. César Escobar

Teléfono

(593) 06 2991670

Correo electrénico

municipio@antonioante.gob.ec

Ciudad

Atuntaqui

Nota: fuente [38].
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2) Ubicacion geogréfica: el GAD Municipal de Antonio Ante estd ubicada en la ciudad de
Atuntaqui.

Gobierno Auténomo
Descentralizado
Municipal del Cantén
Antonio Ante

‘7/))6
<0,
%236

2
$
=)

Fig. 6.Ubicacion del GAD Municipal de Antonio Ante
Nota: fuente Google Maps (2024)

3) Mision: impulsar el desarrollo integral, proporcionando servicios agiles y de calidad,

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

4) Vision: la institucion sera un agente promotor del desarrollo comunitario, brindando una
variada oferta de servicios de calidad. La administracién estara fundamentada en la responsabilidad
ciudadana y en la mejora constante, apoyada por autoridades y funcionarios publicos capacitados

y dedicados, estableciéndose como un modelo a nivel nacional [38].



5) Organigrama:
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Fig. 7.0rganigrama estructural del GAD Antonio Ante
Nota: fuente [39].
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6) Cadena de valor:

PROCESO GOBERNANTE-DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
LEGISLATIVO: COMNCEIO MUNICIPAL
EIECUTIVO: ALCATLDIA

e

PROCESO HABILITANTE
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COMISIONES ESPECTALES ¥ PEENMENENTES DEL COMNCEID
GESTION DE FROCUFRADURLA SINDICA
ASESORIA ALCATLDIA ]
GESTION DE COMUNICACTION SOCTAL
GESTION PLANIFICACTON TEEEITORIATL gueineluye las secciones de Plamficarion v Urbam=mea;
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GESTION DE CONTROL MUNICTPAL Y RIESCOS
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GESTION SECEETARIA GEMNEERAL, que inchrye los procesos de Conssjeria; v, Archivo.
GESTION ADMRINISTEATIVA gue mcluye los procesos de: Vehiculos, Compraz Publicas,
Guardalmaceny las secciones de: Sistemas y Tecnologias; y, Talento Humano.
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Fig. 8.Cadena de valor del GAD Antonio Ante

Nota: fuente [40].

OFDENAMZAS, FEGULACIONES, BIENES Y SERVICIOS AL A CORIUMNIDAD
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B. Descripcion de los procesos
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De acuerdo con el Estatuto Organico del GADM Antonio Ante [40], en el Art. 11.- de la Resolucién N°.2018-001-GADMAA-

A, describe los procesos como se detalla en la Tabla I11.

TABLA Il
DESCRIPCION DE LOS PROCESOS

Proceso Subproceso Competencia
La implementacion de normas dentro de las reas de responsabilidad del GADM, a través de la emision de ordenanzas locales
Legislativo Concejo Municipal [40].
Gobernantes Alcaldia Asumir la representacion legal, extrajudicial y judicial del Gobierno Municipal en conjunto con el Procurador Sindico [40].
Procuraduria 'y Planificar, coordinar, supervisar y evaluar los equipos de trabajo y las actividades propias del area, aplicando procedimientos de
Sindicato gestion orientados a maximizar los resultados [40].
Disefiar, coordinar, desarrollar, asesorar las actividades administrativas, financieras y técnicas de la municipalidad, delegadas por
Asesor de Alcaldia el alcalde, alinedndose con los objetivos y estrategias establecidos y en colaboracién con las direcciones municipales y empresas
publicas municipales [40].
Planificacion Fomentar los procesos de coordinacién y colaboracién interinstitucional que ayuden a lograr los objetivos establecidos por la
i Territorial Direccion [40].
Asesoria Planificacion y Desarrollar y supervisar los planes y procedimientos para el ordenamiento fisico y el desarrollo urbano y territorial del canton
Urbanismo [40].
Avaltios y Catastros Examin_ar y evaluar_ Ias_qrdenanzas y reglamentos actuales relacionados con la propiedad inmobiliaria y proponer, en caso de ser
necesario, la actualizacion [40].
Fiscalizacion Realizar pruebas de materiales para comprobar que se cumplan las especificaciones técnicas [40].
Auditoria Interna Formular recomendaciones orientadas a optimizar las actividades de la institucion [40].
Control Municipal y Implementar las instrucciones de la autoridad competente para regular el uso del espacio publico [40].
Gestion de Riesgos
Secretaria de Certificar los tramites del Concejo y de Alcaldia, asi como brindar asistencia en los diversos tramites de estas reas con la gestion
Concejo y Archivo de documentacidn, archivo y en la atencién diaria de los asuntos de la Corporacidn [40].
Financiero Definir procedimientos de control interno tanto preventivos como concurrentes, integrados en los procesos financieros [40].
Habilitante o F. Contabilidad Organizar, planificar y dirigir las actividades de la dependencia, asegurando una adecuada asignacion de tareas y responsabilidades
de Apoyo - Lontabriida entre los distintos equipos de trabajo [40].

F. Tesoreria

Elaborar y gestionar la recaudacion de fondos asignados al GADM, asi como los que son de propiedad de terceros, de acuerdo a
la ley.[40].

F. Rentas
Municipales

Examinar y verificar la determinacion de catastros de impuestos antes de la emision y entrega a la Tesoreria para el cobro y
resguardo [40].
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Proceso Subproceso Competencia
Administrativa Desarrollar el plan anual de adquisiciones y supervisar la ejecucién de acuerdo con la normativa vigente [40].
Admon. Talento Gestidn de los subsistemas de talento humano, que abarcan la seleccion del personal, la evaluacion de desempefio, la organizacién
Habilitante o Humano de los puestos de trabajo, capacitaciones y remuneraciones del personal [40].
de Apoyo Admén. Sistemas y Gestidn del acceso a internet, sitio web y correo electrénico del GADM [40].
Tecnologia
Informatica
Comunicacion Elaborar un Plan Estratégico de Comunicacién Externa que incluya pagina web, monitoreo de medios y publicaciones que ayuden
social la difusién de la gestion municipal [40].
Obras Publicas y Desarrollar el Plan Operativo Anual y el presupuesto de las distintas areas para la integracién en la institucion [40].
Ambiente

Sustantivos o
Productivos

Obras Publicas

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

Gestion Ambiental

Investigar y formular proyectos para que el Concejo y la Alcaldia aprueben convenios con entidades publicas, educativas o
privadas, a nivel local, nacional e internacional, orientados al cuidado ambiental y la gestién de residuos [40].

Desarrollo
Econdmico y Social

Fomentar la creacion de espacios de coordinacién y participacion interinstitucional que faciliten el logro de los objetivos de la
Direccidn [40].

Desarrollo
Social

Sincronizar los programas de trabajo con entidades publicas y privadas para fortalecer las gestiones y promover el desarrollo
social comunitario [40].

Desarrollo
Productivo,
Econémico,

Cultural y Turismo

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

Participacion
Ciudadana

Estimular la realizacion de asambleas y reuniones entre los grupos sociales [40].

Registro de la
Propiedad

Efectuar la inscripcion de cancelaciones y marginaciones en los libros pertinentes y en el sistema, junto con las justificaciones
adecuadas para: prohibiciones de enajenar, declaraciones de utilidad publica, embargos, prendas industriales, cancelaciones de
compafiias y cancelaciones de promesas de compraventa [40].

Nota: El documento consolidado de cada uno de los procesos del GAD se encuentra en la pagina oficial [40].
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Para la investigacion se considera como poblacién de estudio a los empleados del GAD,

integrado por 102 empleados, 56 hombres y 46 mujeres los cuales estan clasificados por unidad,

cargo y sexo.

TABLA IV

EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS

Unidad

Nro.

Cargo

Sexo

Hombre

Mujer

Concejo Municipal

Concejales

X

X
X
X

Alcaldia

Alcalde

Asesor Alcaldia

Coordinador Técnico Alcaldia

Comisiones del Concejo

Asistente Administrativo

Coordinador General

Asesoria de Alcaldia

Secretaria Ejecutivo/a

Asistente de Abogacia 1

Asistente de Abogacia 2

Procuraduria Sindica

Procurador Sindico

Planificacion
Territorial

SN

Técnico Planificacion Territorial

Director Planificacion Territorial

X | X | X| X

Secretaria Ejecutivo/a

Técnico Planificacion Institucional

x

Direccion de
Planificacion
Territorial

Urbanismo

Planificacion y

Ingeniero Civil

x

Secretaria Ejecutivo/a

Oficinista

Jefe De Planificacion y Urbanismo

Comisario de Construcciones

Asistente Técnico de Planificacion

Dibujante

Arquitecto

Avallos y
Catastros

2 dibujantes

2 investigadores de Campo

Jefe de Avallos y Catastros

XX | X| X| X| X| X| X| X
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Sexo

Unidad Nro. Cargo -
! g Hombre  Mujer

Fiscalizacion

Fiscalizador 1

X

Fiscalizador 2

Jefe de Fiscalizacion

Secretaria Ejecutivo/a

Unidad de Control Municipal y Gestion
de Riesgos

Jefe de Control Municipal y Gestién Riesgos

x

Comunicacion Social

Técnico en Medios de Comunicacion

Jefe de Comunicacion Social

Asistente Periodismo

Asistente Imagen Corporativa

Secretaria de Concejo y Archivo

Oficinista

Secretario de Concejo

Asistente de Abogacia

Direccion
Administrativa

Guardalmacén

Asistente Administrativo

Director Administrativo

Secretaria Ejecutivo/a

Asistente de Procesos

Asistente de Bienes y Activos

Talento Humano
Direccion
Administrativa

Analista de Talento Humano

Técnico Coordinador en Seguridad y Salud

Jefe de Talento Humano

Sistemas y
Tecnologias

Jefe de Sistemas y Tecnologias

Analista de Sistemas

X | X | X | X | X

Asistente Sistemas Informaticos

Analista de Sistemas

Asistente Técnico Informatico

Compras Publicas y
Guardalmacén

Asistente Compras Publicas

Asistente Compras Publicas

Jefe de Compras Publicas

Direccion
Financiera

Director Financiero

Analista Presupuesto

Secretaria Ejecutivo/a

Direccion Contabilidad

Financiera

Auxiliar de Contabilidad

X | X | X| X

Contador General

Contador

Tesoreria

3 recaudadores

Tesorero

Rentas

Jefe de Rentas Municipales

Asistente Rentas

X | X | X| X| X
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Sexo
Unidad Nro. Cargo Hombre Mujer
Director de Obras Publicas y Ambiente X
Técnico Obras Publicas X
Topografo X
o 8  Asistente Obras Publicas X
L Obras Publicas Técnico Obras Publicas X
Direccion De -
Obras Publicas Dibujante
y Ambiente Secretaria Ejecutivo/a X
Técnico Obras Publicas
Técnico Gestion Ambiental X
Gestion , Asistente Gestion Ambiental
Ambiental Técnico Gestion Ambiental X
Jefe de Gestion Ambiental
Direccion Director Des. Econémico y Social
Desarrollo 2 Asistente Desarrollo Econémico X
Econdmico y y Social
Social
_ 2 Asistente Administrativo X
Direccion Desarrollo Social Jefe Desarrollo Social X
Desarrollo :
Econémico y Desarrollo Jefe Desarrollo Productivo Econ. Cultural X
Social Productivo, Técnico Deportes X
Economico, 3 _ h
Cultural y Bibliotecario X
Turismo
Oficinista X
Participacion Jefe de Participacion Ciudadana X
Ciudadana 3 - .
Técnico de Participacion Ciudadana
2 inscriptoras X
Registrador de la Propiedad X
Registro de la Propiedad g 3 certificadoras X
Asistente Administrativo
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 adopto el muestreo probabilistico estratificado para definir la muestra de estudio, debido
a que la poblacién se divide en grupos de hombres y mujeres, tomando una muestra de cada estrato
de manera proporcional. Y al aplicar la formula de Cochran [41], para una poblacion finita dio

como resultado 46 personas.
TABLAV
DATOS PARA CALCULAR EL TAMARNO DE MUESTRA

Descripcion Valores
N Tamafio de la poblacion 102
p Probabilidad de que suceda el caso 0.5
q (1-p) Probabilidad de que no suceda el caso 0.5
e Error estandar 0.09
k Nivel de confianza (NC) 90% =1.645 1.645

Nota: fuente [42].

Férmula de la muestra de estudio:

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

[41]

(1.645)*%0.5%0.5%102
n:
(0.09)**(102-1)+(1.645)2*0.5%0.5

Tamaiio 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
nida Hombre Mujer
Planificacion Territorial 1 1
Direccion de o Planificacion y Urbanismo 3
Planificacion Territorial -
Avallos y Catastros 2
Fiscalizacion 1 1
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Unidad Sexo
nida Hombre Mujer
Direccion Administrativa 1 2
Direcciéon Administrativa  Talento Humano 2
Sistemas y Tecnologias 4
Direccion Financiera 2
. L . Contabilidad 1 2
Direccion Financiera _
Tesoreria 2
Rentas 2
Direccién De Obras Obras Publicas 3 1
Publicas y Ambiente Gestion Ambiental 2 1
Desarrollo Social 1
Direccién Desarrollo Desarrollo Productivo, 2
Econdmico v Social Econdmico, Cultural y
y Turismo
Participacion Ciudadana 2
Registro de la Propiedad 7
25 21
Total 6

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

E. Enfoque de investigacion

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

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

F. Métodos de investigacion

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

proposito de probar hipétesis predefinidas y categorizar el problema de investigacion.

2) Método cualitativo: hace referencia al andlisis de los resultados recopilados de la
investigacion, asi como comprender las causas y motivos que pueden perjudicar la salud y

productividad de las personas.
G. Tipos de investigacion

1) Investigacion bibliogréafica: fue aplicada para consolidar informacion teorica asociada con
la temética de salud y seguridad ocupacional, factores y riesgos psicosociales y el marco legal que

defiende los derechos laborales.
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2) Investigacion transversal: también conocida como investigacion observacional, y esta

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

3) Investigacion de campo: los datos e informacion obtenida del GAD fueron recopilados con
el fin de ser analizado con el problema de investigacién. Siendo asi que se considero el tiempo y la

predisposicion del personal para poder ejecutar los cuestionarios fisicos sin ningln inconveniente.
H. Técnicas de investigacion

e Observacion. Mediante esta técnica se observo las instalaciones del GAD, y se interactuo

con el personal administrativo para la aplicacion de los cuestionarios.
I. Instrumento de investigacion

1) Cuestionario de evaluacion psicosocial: el Ministerio de Trabajo disefid el cuestionario en
conjunto con instituciones de educacién superior, empresas, entidades publicas y privadas. El

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

TABLA VII
ESCALA DE LIKERT DE LA EVALUACION PSICOSOCIAL

Opciones de respuesta Puntuacion

Completamente de acuerdo 4

Parcialmente de acuerdo

3
Poco de acuerdo 2
1

En desacuerdo

Nota: fuente [43].
El cuestionario esta estructurado por 58 preguntas y se divide en 8 dimensiones.

TABLA VIII
CLASIFICACION DE PREGUNTAS POR DIMENSION

] N Numero total Numero de
Dimension
de pregunta pregunta

Carga y ritmo de trabajo 4 12,34
Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8
Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14
Margen de accién y control 4 15,16,17,18
Organizacion del trabajo 6 19,20,21,22,23,24
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Dimension Numero total Numero de
de pregunta pregunta

Recuperacion 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
Adiccion 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 dimensién, se suman las puntuaciones de las preguntas que
conforman cada unay los resultados obtenidos se compara con los valores de la Tabla IX.

TABLA IX
NIVEL DEL RIESGO POR DIMENSION

Dimensién Riesgo Bajo Riesgo Medio  Riesgo Alto

Carga y ritmo de trabajo 13al6 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 13a16 8al2 4a7
Liderazgo 18a24 12a17 6all
Margen de accion y control 13al6 8al2 4a7
Organizacién del trabajo 18a24 12al7 6all
Recuperacién 16a20 10a15 5a9
Soporte y apoyo 16a20 10a15 5a9
Otros puntos importantes

Acoso discriminatorio 13a16 8al2 4a7
Acoso laboral 7a8 5a6 2a4
Acoso sexual 7a8 5a6 2a4
Adiccion al trabajo 16a20 10a15 5a9
Condiciones del trabajo 7a8 5a6 2a4
Doble presencia (laboral — familiar) 7a8 5a6 2a4
Estabilidad laboral y emocional 16a20 10a15 5a9
Salud auto percibida 7a8 5a6 2a4

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  Calificacion

Bajo 175 a232
Medio 117 a174
Alto 58 a 116

Nota: fuente [43].
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Consiste en un proceso de definir como se mediran las variables tedricas en una investigacion. Este proceso implica convertir

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

Para la investigacion se considero 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

. Definicion Definicion . L . Escala de
Variable : Dimensidn Indicador Instrumento L
conceptual Operacional medicion
Carga y ritmo de Tiempo y ritmo para
trabajo realizar una tarea.
Desarrollo de Capacitacion para la
competencias formacién profesional.
Retroalimentacion
Liderazgo constructiva y lineamientos
para el buen desempefio.
Margen de accién y Asignacion de roles vy . .
. . . Cuestionario Escala de
. Factores o dimensiones _control responsabilidades. ” .
Caracteristicas 0 sicosociales que son Organizacion del Metas y objetivos claros de evaluacion  Likert (12 4)
condiciones gvaluados c%n el traga'o alcanza)é)lesJ ’ psicosocial del
Factores sociales Y cuestionario psicosocial : Tiempo .de descanso Ministerio el
psicosociales psicolégicas que Lo Recuperacion P . Trabajo -
del  Ministerio  de después del trabajo.
repercuten en la . PP Ecuador
Trabajo. Soporte y apoyo Atencién médica.

salud y confort del
empleado.

AC0S0
discriminatorio

Exclusién, discriminacion
o preferencia injustificada.




Variable

Definicion
conceptual

Definicién

: Dimensién
Operacional

Indicador

Instrumento

Escala de
medicion

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
ergondémicas 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

Percepcion de bienestar
fisico y mental.

Nota: Operacionalizacién de la variable independiente.
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2) Variable dependiente: se identificd a los trastornos y enfermedades profesionales como variable dependiente consecuencia o
efecto de los factores psicosociales.

TABLA XII

VARIABLE DEPENDIENTE

. S Definicion . L . Escala de
Variable Definicion conceptual . Dimension Indicadores Instrumento o
Operacional medicién
Estres
Burnout o desgaste §|ptomas S
fisicos, Diagnostico
Trstornos Cogntives  encuestas
cualaui " dad circulatorios g
ualquier - entermeda Sindrome de tanel
causada por la exposicion . Escala de
en el trabajo a factores de carpiano Likert (1 a4)
Trastornos y . ! . Evaluacion Lumbalgias
riesgo fisicos, o = o laescala
enfermedades AN . médica Depresion X
. psicologicos, quimicos, nominal
profesionales 2 Consumo P
ergonémicos 0  una . . (Si/No)
Alcoholismo excesivo  de

combinacién de estos

factores.

alcohol

Violencia laboral

Incidentes de
violencia en el

trabajo

Problemas
Conflicto  familia familiares,
trabajo horarios

extendidos

Encuestas a los
empleados

Nota: Operacionalizacién de la variable dependiente.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

A. Resultados de la investigacion

1) Aplicacién del cuestionario de evaluacion psicosocial: se aplicé de forma presencial a una
muestra de estudio de 46 empleados de las diferentes unidades del &rea administrativa que

conforman el GAD.
TABLA XIII
MUESTRA DE ESTUDIO

Area Sexo

Hombres Mujeres
25 21
Total 46

Administrativa

Nota: Muestra de estudio clasificado por sexo.

En la herramienta Excel se consolidd los cuestionarios evaluados e incluye el registro de
datos, tabulacion de datos, grafica y la descripcion de las dimensiones. Al registrar la informacién
cuantitativa y cualitativa de cada cuestionario, en la hoja de tabulacién se generan los resultados

por dimensién y por nivel de riesgo.

TABLA XIV
RESULTADO GLOBAL
Riesgo Riesgo Riesgo
Resultado global bajo medio alto
59% 39% 2%

Nota: Resultado global obtenido de la muestra de estudio.

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

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

Tercer nivel [ 34

Técnico / Tecnolégico [ 5

Cuarto nivel [ 6

Bachillerato [ 1

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Fig. 9. Nivel de instruccién

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

3-10afios [ 20
11-20afos [N ©
0-2afios NN 16

Igual o superior a 21 afios [ 4

0 5 10 15 20 25
Fig. 10. Afios de experiencia

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

vestizora | ::
Indigena . 2

Afro -ecuatoriano I 1

0 10 20 30 40 50

Fig. 11. Auto identificacion étnica
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EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL POR DIMENSION

DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: SALUD AUTO
PERCIBIDA

DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ESTABILIDAD
LABORAL Y EMOCIONAL

DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: DOBLE
PRESENCIA (LABORAL — FAMILIAR)

DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:CONDICIONES
DEL TRABAJO

DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ADICCION AL
TRABAJO

DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
SEXUAL

DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
LABORAL

DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
DISCRIMINATORIO

DIMENSION 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES

BRIESGO BAJO
RIESGO MEDIO

" BRIESGO ALTO
DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO
DIMENSION 6.RECUPERACION
DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL TRABAJO
DIMENSION 4.MARGEN DE ACCION Y CONTROL
DIMENSION 3. LIDERAZGO
DIMENSION 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS

DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO

159% l

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

Fig. 12.Resultados por dimension
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B. Andlisis e interpretacion de los resultados

Los resultados son analizados e interpretados de forma general y por dimension 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 méas de la mitad de los empleados siente que las
responsabilidades y el ritmo al que deben completarlas son excesivos, lo cual podria derivar en
fatiga, estrés y disminucion del rendimiento a largo plazo. El acoso laboral (43%) sigue siendo un
tema relevante, con casi la mitad de los empleados reportando una exposicion a dinamicas laborales
negativas o conflictos interpersonales que afectan el bienestar. Las condiciones de trabajo (50%)
muestran gque la mitad de los empleados percibe el entorno fisico o los recursos disponibles como
inadecuados, lo que podria estar afectando la comodidad y eficiencia en la realizacion de tareas.
Por Gltimo, la salud auto percibida (48%) refleja que casi la mitad de los empleados considera que
el estado de salud no es 6ptimo, 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%) sefiala que, aunque no es la dimension més critica, una parte importante del personal percibe
carencias o desafios relacionados con la direccion y gestion de los equipos. La recuperacion (13%)
muestra que el equilibrio entre el trabajo y el descanso es un tema relevante, aunque no alcanza
niveles alarmantes, lo que podria estar vinculado a la percepcion de fatiga o agotamiento. El acoso
laboral (24%) es el indicador mas elevado, lo que podria sugerir que hay conflictos interpersonales,
falta de respeto o conductas inapropiadas en el ambiente laboral. Las condiciones de trabajo (20%)
muestra que, aunque la mayoria de los funcionarios parece estar conforme, un porcentaje
significativo percibe deficiencias en el entorno fisico o en los recursos para realizar una tarea. Por
ultimo, la salud auto percibida (15%) refleja que un grupo de empleados siente que la salud, ya sea
fisica 0 mental, no esta en dptimas 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 estdn poco de acuerdo y en
desacuerdo con respecto a las preguntas 3y 4, esto debido a que las actividades u obligaciones que
se les encomiendan les generan estrés, asi como no tener suficiente tiempo para completarlas. Este
desajuste entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible puede estar afectando la productividad

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

23
= 21 20
20 18 18
15 15
15
8
10 ) - S 7
5 2
0 O [] :

2 Decido el ritmo de trabajo
en mis actividades

1.Considero que son 3.Las actividades y/o 4.Tengo suficiente tiempo

aceptables las solicitudes y
requerimientos que me piden
otras personas (compaiieros
de trabajo, usuarios, clientes)

responsabilidades que me
fueron asignadas no me
causan estrés

para realizar todas las
actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi
jornada laboral

m Completamente de Acuerdo (4) MParcialmente de Acuerdo (3) Poco de acuerdo (2) ®En desacuerdo (1)

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

2)Desarrollo de competencias: en la Fig. 14, se observa en la pregunta 7 que las personas estan
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 desempefiar las
funciones, debido a la falta de apoyo o herramientas necesarias para enfrentar las demandas del

puesto o adaptarse a nuevas responsabilidades.

40 38
35
30
25

25
20 14
10 8 Il 6
| KE i

5.Considero que tengo los  6.En mi trabajo aprendoy  7.En mi trabajo se cuenta con 8.En mi trabajo se evalla
suficientes conocimientos, adquiero nuevos un plan de carrera, objetiva y periédicamente las
habilidades y destrezas para conocimientos, habilidades y capacitacion y/o actividades que realizo
desarrollar el trabajo para el destrezas de mis compafieros entrenamiento para el
cual fui contratado de trabajo desarrollo de mis

conocimientos, habilidades y

destrezas

14 13 12

17 20
sl .I
2
1 B Z

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

Fig. 14.Analisis del desarrollo de competencias
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3) Liderazgo: se percibe en la Fig. 15, en la pregunta 9 que los funcionarios estdn poco de
acuerdo (13) y en desacuerdo (13), debido a que no se reconoce 0 no se da crédito a quien
desempefia un buen trabajo. La falta de reconocimiento puede generar desmotivacion, reducir el
compromiso con la organizacion y perjudicar el clima laboral, siendo asi que las personas pueden
percibir que los esfuerzos no son apreciados, lo cual disminuye la satisfaccion y sentido de
pertenencia. También se puede apreciar en la pregunta 13 y 14 que los empleados estan poco de
acuerdo y en desacuerdo debido a los insuficientes lineamientos y retroalimentacion de parte del

lider, asi como tomar decisiones conjuntas.

25
19 -
20
16 17 16 17 17 16
14 14 15
15 13 13
9 11 10
10 7
6 6 5
5 4 4 ) 4
, 1 0 = [ 0 ]
9.En mi trabajo se 10.Mi jefe 11.Mi jefe 12.Mi jefe 13.Mi jefe 14.Mi jefe
reconoce 'y se da  inmediato esta inmediato establece inmediato inmediato me inmediato pone en
crédito a la persona dispuesto a metas, plazos claros interviene, brinda  brinda suficientes consideracion del
que realiza un buen escuchar propuestasy factibles parael  apoyo, soporte y se lineamientos y equipo de trabajo,
trabajo o logran susde cambio e cumplimiento de  preocupa cuando  retroalimentacién las decisiones que
objetivos. iniciativas de mis funciones o tengo demasiado  para el desempefio pueden afectar a
trabajo actividades trabajo que realizar de mi trabajo todos.

m Completamente de Acuerdo (4) mParcialmente de Acuerdo (3) = Poco de acuerdo (2) = En desacuerdo (1)
Fig. 15. Anélisis del liderazgo
4) Margen de accion y control: en la Fig.16, se aprecia que en la pregunta 15 una proporcion
significativa esta poco de acuerdo (12) y en desacuerdo (10), sefialando que en el lugar de trabajo
no hay espacios para discutir sobre los conflictos comunes y las diferencias de opinién entre
colegas. La ausencia de estos espacios de didlogo puede reducir la sensacion de control y
participacion en las decisiones relacionadas al trabajo, impactando negativamente en la cohesion y

colaboracion del equipo.



30
25
20

28
18
15
1 290
1 6
[ ] I .
0 ]

g o O

18 18

20 20

7
3 4 2
[ | [

15.En mi trabajo existen  16.Me es permitido realizar 17.Mi opinién es tomada en 18.Se me permite aportar
espacios de discusién para el trabajo con colaboracion cuenta con respecto a fechas con ideas para mejorar las

debatir abiertamente los  de mis compafieros de limites en el cumplimiento  actividades y la
problemas comunes y trabajo y/u otras areas de mis actividades o cuando organizacion del trabajo
diferencias de opinién exista cambio en mis

funciones

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

Poco de acuerdo (2) mEn desacuerdo (1)

Fig. 16. Anélisis del margen de accién y control
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5) Organizacion del trabajo: en la Fig.17, se observa mayor inconformidad en las preguntas 20

y 22, causados por la falta de planificacion, informacion, gestion del trabajo y reuniones para el

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

actividades de coordinacion necesarias, por ende, esta falta de organizacion puede generar

confusion, descoordinacidn entre equipos y dificultades para alinear esfuerzos hacia las metas

comunes.

35
30
25

(&)

las formas de informa respeta'y se toma tenemos reuniones objetivos en mi dispongo de tareas
comunicacionen  regularmente de la en consideracién  suficientes y trabajo son claros y y actividades a
mi trabajo son gestion y logros de las limitaciones de significantes para el alcanzables realizar en mi
adecuados, la empresa o las personas con  cumplimiento de jornada y lugar de
accesibles y de facil institucion a todos discapacidad para los objetivos trabajo
comprension los trabajadores y  la asignacion de

servidores roles y tareas

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

32
23
20 19 20
20 16 15 14 16, 14
15
10 9 8 10 9 . . 10
ol | N i -~
0 — | - [ | -

19.Considero que  20.En mi trabajo se 21.En mi trabajo se 22.En mi trabajo

23.Las metasy 24.Siempre

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

Fig. 17.Analisis de la organizacion del trabajo
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6) Recuperacion: en la Fig. 18, se evidencia en las preguntas 25, 26 y 27 la inconformidad
significativa relacionada con la falta de energia que los empleados experimentan después de la

recreativas o familiares.

jornada laboral. Esta falta de energia les impide realizar otras actividades fuera del trabajo ya sea
25 22
20

22
19 19
16 17 17
15 14 12
o 10 9 10
1 6 7 7
0 [] l l - N

25.Después del trabajo 26.En mi trabajo se me 27.En mi trabajo tengo 28.Tengo un horarioy 29.Todos los dias

o

tengo la suficiente permite realizar pausas tiempo para dedicarme jornada de trabajo que siento que he

energia como para de periodo corto para  a reflexionar sobre mi  se ajusta a mis descansado lo

realizar otras renovar y recuperar la  desempefio en el expectativas y suficiente y que tengo

actividades energia. trabajo exigencias laborales  la energia para iniciar
mi trabajo

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

Fig. 18. Analisis de la recuperacion
7) Soporte y apoyo: se expone en la Fig.19, que una proporcion relevante, muestra conflictos
con respecto a las preguntas 31, 33, 34, debido a que hay una percepcién generalizada de falta de
colaboracidn en el trabajo en equipo, asi como deficiencias en la ayuda técnica y administrativa.
Ademas, se identifica una carencia de atencion médica, psicoldgica y de consejeria social dentro
de la institucion.

30

25
25 21
20
20 18 17 18 19 19 16
10 7
6 5 4 5 5 3 4 6
. ! ] L]
30.El trabajo esta 31.En mi trabajo 32.En mi trabajo se 33.En mi trabajo se me 34.En mi trabajo tengo
organizado de tal percibo un sentimiento brinda el apoyo brinda ayuda técnica y acceso a la atencion de
manera que fomenta la de compafierismoy necesario a los administrativa cuando un médico, psicdlogo,
colaboracién de equipo bienestar con mis trabajadores sustitutos lo requiero trabajadora social,
y el dialogo con otras  colegas o trabajadores con consejero, etc. en
personas algan grado de situaciones de crisis y/o
discapacidad y rehabilitacion

enfermedad
m Completamente de Acuerdo (4) ® Parcialmente de Acuerdo (3) = Poco de acuerdo (2) ®En desacuerdo (1)

Fig. 19.Analisis 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
estdn poco de acuerdo y en desacuerdo dado que sienten que no reciben el mismo trato
independientemente de la edad. Ademas, se evidencia la existencia de espacios exclusivos para
ciertos grupos, lo que puede contribuir a un ambiente de exclusién y desigualdad. Esta situacion

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

35 ) 31
30 ° 24
25 22
20
15 10 10 11 P 10
10 4 6 5 7 5
. | : _ B
0 | — — L
35.En mi trabajo tratan por 38.Tengo un trabajo donde los 53.En mi trabajo se respeta mi 56.En mi trabajo no existen
igual a todos, indistintamente la hombres y mujeres tienen las  ideologia, opinion politica, espacios de uso exclusivo de un
edad que tengan mismas oportunidades religiosa, nacionalidad y grupo determinado de personas
orientacion sexual. ligados a un privilegio, por
ejemplo, cafeteria exclusiva,
bafios exclusivos, etc., mismo
que causa malestar y perjudica
mi ambiente laboral
m Completamente de Acuerdo (4)  mParcialmente de Acuerdo (3) Poco de acuerdo (2)  mEn desacuerdo (1)

Fig. 20.Analisis 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 desafios debido que el lugar de trabajo estd expuesto a

humillaciones, ridiculizaciones y la propagacion de rumores maliciosos entre compafieros.

25
20
20 17
15 13
12 11 12
10
5 4 3
. L I
41.Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, 50.Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes,
humillaciones, ridiculizaciones, burlas, calumnias o rumores maliciosos o calumniosos sobre mi persona.

difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

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

Fig. 21.Analisis 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 fisica y psicolégica. Este
tipo de acoso crea un ambiente laboral hostil, afectando el desempefio de la persona y la salud
mental.

40
35 32
30
25
20

15 0 9
10

0 | ——

43.En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que 48.Mi trabajo esta libre de acoso sexual
afecten mi integridad fisica, psicol6gica y moral

34

m Completamente de Acuerdo (4) = Parcialmente de Acuerdo (3) = Poco de acuerdo (2) = En desacuerdo (1)
Fig. 22.Analisis del acoso sexual

11) Adiccion al trabajo: en la Fig. 23, se puede observar que la mayoria de los empleados estan

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 adiccion al trabajo, por ende, no pueden relajarse
cuando no estan laborando.
30

27
25 23
- 18 20 1
20 1 5
15 1
10
10 8 7
5
3 3 4 - -
. 0 O - [] -

36.Las directricesy  45.Me resulta facil ~ 51.Tengo un equilibrio 55.Me siento libre de  57.Puedo dejar de

20

(8,

metas que me relajarme cuando no 'y separo bien el trabajo culpa cuando no estoy pensar en el trabajo
autoimpongo, las estoy trabajando de mi vida personal.  trabajando en algo durante mi tiempo libre
cumplo dentro de mi (pasatiempos,

jornada y horario de actividades de

trabajo recreacion, otros)

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

Fig. 23.Andlisis de la adiccion al trabajo
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12) Condiciones del trabajo: referente a la Fig. 24, se refleja que una proporcion significativa
de personas estan 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.

25

21
20 19
15 14 "
10
10 ?
4 4
. ] ]

40.Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan ~ 47.Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y

las facilidades para el acceso de las personas con herramientas que utilizo para realizar el trabajo son las

discapacidad adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

wn

m Completamente de Acuerdo (4) ® Parcialmente de Acuerdo (3) = Poco de acuerdo (2) ®En desacuerdo (1)
Fig. 24.Analisis de las condiciones del trabajo

13) Dable 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 sensacion de insatisfaccion. Es fundamental abordar esta
problematica para facilitar un entorno que facilite a los empleados gestionar de manera mas efectiva

las responsabilidades y mejorar la calidad de vida.

25 22
20 17

19
15
15
10 7
5 5
2 -
0 [

46.Siento que mis problemas familiares o personales no  49.En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas
influyen en el desempefio de las actividades en el trabajo familiares y personales

(&)

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

Fig. 25.Andlisis de la doble presencia (laboral-familiar)
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14) Estabilidad laboral y emocional: cémo 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
motivacion. Esta situacion indica que los empleados pueden sentirse inseguros en los puestos de

trabajo, lo que afecta el compromiso y satisfaccion general.

35 33
30
25
19 - -
18
20 16 17 17 16
15
10 7 8 7
6 5 5
4 4
; 2 2 : ]
0 . | [ | —
37.En mi trabajo existe 39.En mi trabajo me 42.Me siento estable a 52.Estoy orgulloso de 54.Mi trabajo y los
un buen ambiente siento aceptado y pesar de cambios que se trabajar en mi empresa aportes que realizo son
laboral valorado presentan en mi trabajo. o institucion valorados y me generan
motivacion.

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

Fig. 26.Analisis de la estabilidad laboral y emocional

15) Salud auto percibida: en la Fig.27, se percibe que un numero considerado de personas no
estan conformes con la salud, esta insatisfaccion puede estar relacionada con las demandas del
trabajo que realizan. La presion laboral, el estrés y las condiciones de trabajo inadecuadas pueden

afectar la salud notablemente.

25
20

20
20 19
15 13
10
10 7
3
] 0
0

44.Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos ~ 58.Considero que me encuentro fisica y mentalmente
negativos a mi salud fisica y mental saludable

(&)
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Fig. 27.Analisis de la salud auto percibida
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C. Relacion 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 mas intenso o estresante ya sea por la falta de tiempo o la actividad que

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

2) Desarrollo de competencias: la Fig. 29, se percibe que la mayoria de los hombres estan en
riesgo bajo, lo cual sugiere que tienen un mejor desarrollo profesional. Las mujeres tienen mayor
representacion en el riesgo medio y alto, esto podria sefialar que enfrentan desafios en el trabajo,

por la falta de capacitaciones y entrenamiento para la formacion como profesionales.
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Fig. 29.Relacion 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 desafios con el direccionamiento

en el que laboran y la falta de reconocimiento.
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Fig. 30.Relacion del liderazgo con el sexo de los empleados

4) Margen de accion y control: en la Fig. 31, un mayor numero de mujeres presentan riesgo
medio y alto en comparacion con los hombres. Esto podria sefialar que las mujeres enfrentan mas

dificultades en términos de autonomia y control en las funciones dentro de la institucion.
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Fig. 31.Relacién del margen de accién y control con el sexo de los empleados
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5) Organizacion del trabajo: en la Fig. 32, se percibe que los hombres predominan en la
categoria de riesgo bajo, mientras que las mujeres estan mas representadas en las categorias de
riesgo medio y alto. Esto sugiere que las mujeres enfrentan mas desafios relacionados con la
organizacion del trabajo en comparacién con los hombres causados por la falta de comunicacién,
reuniones o actividades de coordinacion.
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Fig. 32.Relacion de la organizacion del trabajo con el sexo de los empleados

6) Recuperacion: en la Fig. 33, se percibe riesgo medio y alto en mujeres, siendo mayor que
los hombres, esta diferencia puede indicar que las mujeres estdn 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.
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Fig. 33.Relacién de la recuperacion 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 sefiala que tanto hombres como mujeres podrian estar enfrentando
desafios ya sea por la carencia de atencion médica, psicoldgica entre otros. Esta paridad sugiere
que la falta de recursos y servicios adecuados para la salud afecta a las personas
independientemente del género.
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Fig. 34.Relacidn 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, asi mismo un grupo considerable de hombres muestran riesgo alto, siendo
asi que ambos grupos estan expuestos a humillaciones, ridiculizaciones que puede causar dafio

fisico y psicoldgico.
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Fig. 35.Relacion 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 mayoria de los hombres no perciben
amenazas significativas de acoso sexual. En contraste, las mujeres tienen una percepcion menos
optimista dado que una proporcion 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 percepcion de riesgo.
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Fig. 36.Relacion del acoso sexual con el sexo de los empleados

10) Condiciones de trabajo: en la Fig. 37, se visualiza que las mujeres estan méas expuestas a
condiciones laborales con un riesgo medio en comparacion 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 institucion.
16

14

14
12

12

10 9
m Hombre
= Mujer

5
4
2 I I
. |

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

[ee)

o

N

N

Fig. 37.Relacion 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 mas mujeres en la
categoria de riesgo medio, en comparacion con los hombres, o mismo sucede con el riesgo alto,
esto indica que las mujeres enfrentan mayores desafios en equilibrar las responsabilidades laborales

y familiares.
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Fig. 38.Relacion de la doble presencia con el sexo de los empleados

12) Salud auto percibida: en la Fig. 39, sefiala que a pesar de que los hombres tienen un nivel
de riesgo bajo con respecto a la percepcion sobre el bienestar, una gran proporcion de este sexo
percibe la salud en un riesgo medio, y a la vez las mujeres presentan riesgo alto, lo que podria

sefialar que tienen problemas de salud.
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Fig. 39.Relacion de la salud auto percibida con el sexo de los empleados
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D. Relacion 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 afos, consecutivo a la edad de 35 a 43 afios y finalmente esta el grupo de 44 a 54 afios, estos
grupos presentan inconformidad, lo que podria atribuirse a la falta de tiempo, sobrecarga de tareas,

falta de recursos y un ambiente laboral estresante.
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Fig. 40.Relaciéon 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 mas comun en
las edades de entre 25 a 34 afios (8 personas) y de 35 a 43 afios (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 desempefio laboral.
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Fig. 41. Relacion del desarrollo de competencias con la edad de los empleados



70

3) Margen de accién y control: en la Fig. 42, sefiala que el grupo de 25 a 34 afios tienen riesgo
medio y alto siendo el mayor, seguido del grupo de 35 a 43 afios que muestra riesgo medio con 6
personas, esto debido a la carencia de espacios de discusion y la limitada participacion en
reuniones. También se pueden incluir estructuras jerarquicas rigidas y una falta de autonomia en el

trabajo, lo que reduce el control sobre las tareas y genera insatisfaccion.
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Fig. 42. Relacion del margen de accién y control con la edad de los empleados
4) Recuperacion: en la Fig. 43, se visualiza que el riesgo medio es mas comdn en el grupo de
25 a 34 afos (8 personas) y en la agrupacion de 35 a 43 afios (5 personas), lo que sugiere una menor
capacidad de recuperacion después del trabajo. Esto debido a la demanda laboral y la falta de
experiencia en el manejo del estrés.
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Fig. 43. Relacion de la recuperacién 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 afios es el méas
afectado, con un alto nimero en riesgo medio y alto. Asi mismo la edad de entre 35 a 43 afios. Esto

podria indicar que estos grupos estan particularmente expuestos a situaciones de acoso.
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Fig. 44. Relacion 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 afios tiene la mayor
cantidad de personas en riesgo medio y alto, seguido por la edad de entre 35 a 43 afios con 8
personas en riesgo medio y 2 en riesgo alto, sefialando que estos grupos de edad enfrentan mayores
desafios respecto a las condiciones laborales, como la falta de equipos tecnol6gicos, mala

infraestructura, asi como el ambiente laboral.
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7) Salud auto percibida: en la Fig. 46, se percibe que el grupo de entre 25 a 34 afios es el méas
afectado, con un alto nimero de servidores publicos en riesgo medio y alto. El riesgo medio
también es significativo en el grupo de 44 a 52 afios con 6 personas, debido a las exigencias

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

enfermedades.
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Fig. 46. Relacion de la salud auto percibida con la edad de los empleados

E. Discusion de resultados

El resultado global de la evaluacion de riesgo psicosocial de los 46 empleados refleja que
el 59% tiene riesgo bajo, el 39% muestra riesgo medio y el 2% presenta riesgo alto, estas
dimensiones fueron interpretadas de forma individual para una mejor comprension, donde se pudo
percibir un nivel de riesgo medio significativo en la carga y ritmo de trabajo (59%), acoso laboral
(43%), condiciones de trabajo (50%) y salud auto percibida (48%).

Al analizar estas dimensiones de acuerdo con las preguntas de la evaluacion psicosocial
realizada, se puede apreciar que la carencia de tiempo para culminar las tareas dentro de la jornada
de trabajo no es suficiente siendo asi que les cause estrés, también se puede inducir que el personal
sufre de acoso laboral como humillaciones, hostigamiento intencional y repetitivo lo que les impide
trabajar con normalidad. Con respecto a las condiciones de trabajo y la salud auto percibida, las
inadecuadas instalaciones o condiciones ergondémicas de equipos, asi como la falta de herramientas
para laborar les puede generar problemas de salud a los empleados.

Por consiguiente, las dimensiones con riesgo medio que también son notables debido a que

representan a una gran proporcion de la muestra de estudio son el desarrollo de competencias
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(41%), de acuerdo con las preguntas esta dimension 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%),sefiala la importancia de coordinar, retroalimentar y de reconocer logros
alcanzados por el personal, en el margen de accion y control (43%) y organizacion del trabajo
(30%), se percibe una estrecha relacion en vista de que los empleados muestran inconformidad
con respecto a la participacion en decisiones relacionadas con el rol profesional puesto que es
minima, ademas de la carencia de reuniones y comunicacion para alcanzar los objetivos de la
institucion.

Las dimensiones que también muestran riego medio relevante como la recuperacion (39%),
soporte/apoyo (35%) y doble presencia (39%), muestran inconformidad debido a la falta de tiempo
dedicado al descanso después de hacer esfuerzo fisico y mental vinculado al trabajo, la escasa
atencion medica o psicoldgica y la carencia de apoyo de la institucién para solucionar conflictos
familiares y personales.

A pesar de que la gréfica no refleja porcentajes elevados de riesgo alto, las dimensiones
como el liderazgo (15%), recuperacion (13%), acoso laboral (24%), condiciones de trabajo (20%),
y salud auto percibida (15%), son porcentajes que denotan que un grupo de personas enfrentan
desafios laborales estos porcentajes indican areas criticas donde los empleados experimentan
dificultades que afectan el bienestar y desempefio, lo que enfatiza la necesidad de atencion 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 comprension mas
precisa y profunda en las cuales los empleados expresan inconformidad. Esta identificacion de
riesgos relevantes es necesaria para el desarrollo de medidas preventivas mas efectivas, dirigidas a
minimizar las fuentes de estrés y malestar dentro de la institucién. El objetivo es salvaguardar tanto
la salud mental y fisico de los funcionarios, con acciones preventivas que no solo mitigan los
riesgos identificados, sino que también se refuerce la motivacion y el interés de los empleados por
el bienestar integral.

El trabajo de investigacion realizado al personal administrativo de los GAD Cantonales por
el autor [45], detalla la recopilacién de informacion mediante cuestionarios validados. El resultado
global muestra riesgo bajo, en cuanto a los factores que se analizaron, se encontré una fuerte

correlacion entre los factores psicosociales y el desempefio laboral, lo que resultd en la
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confirmacion de la hipdtesis alternativa propuesta [45]. Los factores psicosociales, en condiciones
desfavorables, afectan el desempefio de los funcionarios debido a la estrecha interrelacion,
generando un entorno de trabajo estresante y poco saludable, que influye directamente en la
motivacion, la productividad y el confort general de los trabajadores.

La investigacion desarrollada por el autor [46], aplico la matriz de evaluacién 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 informacion 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 informacion para laborar adecuadamente
[46], estas dimensiones, en general, presentan un riesgo elevado en comparacién 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 propositos y metodologias. Ambos
instrumentos tienen el objetivo de evaluar las condiciones psicosociales que afectan el clima laboral

El autor [47] el cual realizo la investigacion en los empleados administrativos de una
universidad, expone el resultado global de la evaluacion que un 72.6% presenta un riesgo bajo,
ademas tanto el riesgo medio y alto esta relacionado con las condiciones de trabajo. Otro riesgo
que también tiene relevancia es el acoso laboral y el margen de accion y control [47]. Como se
puede apreciar estas dimensiones son mas comunes en presentar riesgo medio y alto, denotando la
importancia de desarrollar acciones preventivas aplicables a empleados y trabajadores de la

institucion.
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1) Introduccién:

La intervencion 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, ademas de aportar al desarrollo profesional y personal.

Esta investigacion propone un plan preventivo de riesgos psicosociales fomentando un
clima laboral saludable y seguro, a través de acciones y medidas de prevencion. El plan aporta a la
institucion en la identificacion y prevencién de riesgos psicosociales, con la intencion de mejorar
la satisfaccidn en la institucion, menor ausentismos por inconvenientes y un mejor desempefio en
las actividades laborales, asi como fortalecer las condiciones fisica, emocional y psicosocial de los
empleados.

2) Objetivo general:

Disefar un plan preventivo de riesgos psicosociales para los empleados del GAD Antonio
Ante con el fin de promover la salud.

3) Obijetivos especificos:

e Fundamentar el plan preventivo de riesgos psicosociales con bases técnicas y legales con
el fin de sustentar dicha investigacion.
e Proponer actividades preventivas para las dimensiones que presentan riesgo elevado con la

intencion de fomentar el bienestar integral de los empleados.

4) Alcance:

El plan preventivo esta dirigido a los empleados del &rea administrativa del GAD de la
cuidad de Atuntaqui y esta programada para una duracién de un afio, la propuesta consta de medidas
preventivas para aquellas dimensiones que tuvieron un riesgo elevado y pretende prevenir los
riesgos psicosociales en la institucion.



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

Monotonia.
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 retroalimentacion constructiva.
Deficiencias en la comunicacion.

Margen de accion y control

Ausencia de participacion.

Falta de trabajo en equipo.
Desajuste entre habilidades y tareas.
Alta responsabilidad.

Organizacién del trabajo

Mala planificacion y prevision.

Objetivos y plazos irregulares.

No existe suficientes reuniones para el
cumplimiento de objetivos.

Recuperacién

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, psic6logos o consejeros.

Acoso discriminatorio

Ineficiencia en la implementacion de politicas.
Trato injusto o desigual debido a la religién,
orientacion sexual, nacionalidad, ideologia o
creencias politicas.

Desigualdad de género.

Acoso laboral

Conflictos estresantes o prejuicios.
Ambiente de trabajo hostil.
Amenazas, humillaciones o difamaciones.

Acoso sexual

Ineficiencia en la investigacion de denuncias.
Inseguridad en la confidencialidad de las denuncias.




78

Dimensiones Causas
e Deficiencia en la capacitacion y sensibilizacion de
normativas.
e  Trabajo fuera del horario laboral.
Adiccién al trabajo e  Desequilibrio laboral y personal.

e  Problemas para desconectar del trabajo.
e Ergonomia deficiente de los mobiliarios y equipos.
e Espacio laboral limitado.
e Mala iluminacion.
e Postura prolongada, mantenida, forzada).
e Conflictos en el trabajo y la vida personal.
Doble presencia e Desigualdad de género.
e  Problemas econémicos.
e Inseguridad laboral.
Estabilidad laboral y emocional e Conflictos interpersonales.
e Desmotivacion gen el trabajo.
e Habitos de vida no saludables.
Salud auto percibida e  Problemas de salud mental y fisico.
e  Estrés laboral.
Nota. Causas de las diferentes dimensiones que generan riesgos psicosociales.

Condiciones de trabajo

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 Descripcion
Estatuto Organico del GADM Art. 11. Menciona la descripcion de los procesos sin afectar la inclusion de
Antonio Ante, en el Art. 11.- de tareas especificas y métodos de trabajo, asi como el progreso en la

la  Resolucion  N°.2018-001- distribucion de productos y expectativas del cliente. [40].
GADMAA-A.

Capitulo VI — Capacitacion de los servidores publicos.

Art. 197. Establece que las instituciones que se rigen por la LOSEP son
responsables del cumplimiento de politicas y formacién de los servidores
publicos [37].

Las UATH tienen la responsabilidad de organizar las capacitaciones
anualmente acordes al cronograma del Ministerio de Relaciones Laborales.
Evaluacion del desempefio

Art. 222. La evaluacion del desempefio, asi como el cumplimiento de los
procesos internos y los objetivos institucionales, son fundamentales para
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Normativa

Descripcién

LOSEP (2018)

efectuar politicas de reconocimiento, ascensos y terminacién de contratos
[37].

a) El empleado que reciba una calificacion de excelente sera elegible para
que se le apliquen politicas 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 institucion deben enviar al Ministerio de
Relaciones Laborales una solicitud de aprobacion [37].

Art. 35. Licencias por maternidad y paternidad. —El empleado tendra
derecho a la licencia a partir de 2 semanas anteriores al parto [37].

Cddigo 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
oOrdenes para la eficiencia del trabajo.

Resolucion No. SNGRE-070
(2019)

Establece que el Coordinador/a de Planificacion debe coordinar la
planificacién, inversién y gestion de tecnologias de la informacién. La
responsabilidad incluye consolidar planes estratégicos y operativos,
formular el plan estratégico, el plan operativo anual y promover proyectos
que optimicen la gestién institucional [48].

Acuerdo No. 1404 (1979)

Art. 4. Las entidades que cuenten con cien o mas empleados deberan
establecer de manera obligatoria servicios médicos, equipados con las
instalaciones adecuadas y el personal médico [49].

Art. 7. El personal médico estard a cargo de los servicios médicos de la
institucion [49].

El horario minimo de atencién médica se establecera segun lo mencionado:
para instituciones con trabajadores entre 100 a 200, se requeriran 3 horas de
servicio médico por dia.

Acuerdo ministerial _049 (2022)

Art. 4. Plan de promocion. Las organizaciones tienen la obligacion de poner
en practica un plan promocionando la salud en el lugar de trabajo [50].
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7) Jerarquia de control de riesgos: la noma internacional 1SO 45001-2018 [19] , establece que
la institucidn debe desarrollar y gestionar los procedimientos para la eliminacion de peligros y la
minimizacién de los riesgos laborales, utilizando la jerarquizacion de control de riesgos como se

detalla en la Fig. 47.

Eliminacion del peligro

Sustitucion del peligro

Controles de ingenieria

Controles
administrativos

EPP

Fig. 47. Jerarquia de control de riesgos

TABLA XVII
JERARQUIA DE CONTROL DE RIESGOS - OFICINAS ADMINISTRATIVAS

= c
=4 ©
. . 8 8 I |
Zona/ lugar Dimension g 2 C_ontro_ es,de C.or}tro ° EPP
= = ingenieria administrativos
o o
Carga y ritmo de X
trabajo
Desarrollo de X
OFICINAS competencias
ADMINISTRATIVAS -
Liderazgo X
GAD MUNICIPAL -
DE ANTONIO ANTE  Margen de acciony X
control
Organizacion del %

trabajo
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= c
=4 ©
. . & S trol trol
Zona/ lugar Dimension E 2 C'on ro es,de C.or? roles EPP
= = ingenieria administrativos
o o
Doble presencia X
(laboral- familiar)
Soporte y apoyo X
Acoso laboral X
Acoso sexual X
Cond_|C|ones de X %
trabajo
Recuperacion X
Estabilidad laboral X
y emocional
Salud auto %
percibida

Los controles administrativos y de ingenieria estan presentes en el plan, el cual esta
programado para una duracion de un afio (Anexo L), plantea acciones preventivas para las
diferentes dimensiones que presentaron riesgo elevado y en funcion de las preguntas que muestran

mayor inconformidad, mismas que se desarrollaron bajo normativas legales.
Controles administrativos

Los controles administrativos son esenciales para la gestion de la SST. Estos incluyen la
sensibilizacion y difusion de politicas claras, asi como la capacitacion regular de los empleados en
riesgos especificos y practicas seguras, integrar criterios de bienestar en las evaluaciones de
desempefio e impulsar la participacion de las personas en la identificacion de riesgos. Se detalla

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

realizd en funcion de la pregunta que refleja mayor insatisfaccion, 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 Gestion 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
ctivida
equitativa que se ajuste a las capacidades.
. . . (Numero de empleados satisfechos con la carga de trabajo)
Indicador %satisfaccion laboral = *100

(Total de empleados)

Responsable

Talento Humano.

Medio de Descripcion de procesos (Tabla I11).
verificacion
Normativa Estatuto Organico - GADM Antonio Ante.

Tiempo

Se mantienen durante la administracion actual, conforme a las necesidades.
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b) Desarrollo de competencias: la Tabla X1X, sefiala la medida preventiva de la dimension

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 Capacitacion y aprendizaje continuo.
Obieti Proporcionar formacion a los empleados en funcion de los puestos de trabajo para mejorar las
jetivo N )
habilidades y destrezas como profesionales.
o Realizar capacitaciones y cursos orientados al desarrollo y adquisiciébn de nuevos
Actividad o
conocimientos.
. o (Numero de empleados capacitados)
Indicador %capacitaciones= *100

(Total de empleados)

Responsable

Talento Humano.

Medio de Registro de capacitacion (Anexo C).
verificacion
Normativa LOSEP (2018) - Capitulo VI - Capacitacion de los servidores publicos.

Tiempo

Anual
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c) Liderazgo: la Tabla XX muestra la medida preventiva del liderazgo misma que se elabor6

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

vigentes.

TABLA XX
MEDIDA PREVENTIVA DEL LIDERAZGO

Pregunta que
presenta

inconformidad

Nro.9. Fig.15

Nivel de riesgo

Bajo (52%)
Medio (33%)
Alto (15%)

Estrategia Evaluacién de desempefio.
o Socializar la evaluacion de desempefio con el propésito de garantizar la comprension y facilitar
Objetivo ) »
la correcta implementacion.
Actividad Socializacién de la evaluacidon de desempefio para mejorar la participacién y considerar a
ctivida
quienes obtengan calificaciones destacadas para ascensos y reconocimientos.
. ... (Numero de empleados capacitados)
Indicador % capacitacion= *100

(Total de empleados)

Responsable

Talento Humano, jefe inmediato

Medio de Socializacién de la evaluacion del desempefio (Anexo D).
verificacion
Normativa LOSEP (2018) - Evaluacion del desempefio.

Tiempo

Anual
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d) Margen de accion 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 ACCION Y CONTROL

Pregunta que
presenta

inconformidad

Nro.15. Fig.16

Nivel de riesgo

Bajo (48%)
Medio (43%)
Alto (9%)

Estrategia Reuniones o juntas administrativas.
o Impulsar la participacion del personal en las decisiones y responsabilidades
Objetivo L
organizacionales.
o Programar reuniones regulares de trabajo colaborativo para abordar temas laborales y
Actividad . .
tomar decisiones conjuntas.
. L . (Numero de empleados que participaron)
Indicador %participacion de reuniones= *100

(Total de empleados)

Responsable

Jefe de area.

Medio de Formato de acta de reunion (Anexo E).
verificacion
Normativa Caodigo de trabajo (2020)- Trabajo de grupo.

Tiempo

Se mantienen durante la administracién actual, conforme a las necesidades
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e) Organizacion 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 ORGANIZACION DEL TRABAJO

Pregunta que
presenta

inconformidad

Nro.20. Fig.17

Nivel de riesgo

Bajo (59%)
Medio (30%)
Alto (11%)

Estrategia Plan Operativo Anual (POA).
Obieti Definir objetivos y alcanzar metas de manera efectiva, mejorando el rendimiento de los
jetivo o
empleados y optimizando los recursos.
o Realizar reuniones para la planificacion y organizacion eficiente de los objetivos de la
Actividad o
institucion.
. o ) (Numero de objetivos cumplidos)
Indicador %objetivos cumplidos= *1

(Total de objetivos)

Responsable

Jefe de area.

Medio de .

L Plan Operativo Anual (POA), (Anexo F).
verificacion
Normativa Resolucion 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.
Obieti Introducir horarios laborales flexibles en la institucion de modo que los empleados puedan
Jetivo . : - -
organizar de mejor manera las actividades laborales como familiares.
o Revision de politicas y leyes que faciliten la introduccion de horarios laborales flexibles en
Actividad o
la institucion.
. . . (Numero de empleados que necesitan horarios flexibles)
Indicador %horarios flexibles= *100

(Total de empleados)

Responsable

Talento Humano.

Medio de Documentacion de politicas y leyes.
verificacion
Normativa LOSEP (2018)- Jornada de trabajo.

Tiempo

Se mantienen durante la administracion actual, conforme a las necesidades.
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g) Soporte y apoyo: la Tabla XXIV muestra la medida preventiva, elaborada en funcion 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 fisico y mental.
o Atender al personal con profesionales de la salud, con la intencion de prevenir trastornos y
Objetivo
enfermedades.
o Atencién médica, psicoldgica, y de consejeria a los empleados de la institucion conforme la
Actividad .
normativa.
. L . (Numero de empleados atendidos)
Indicador % revisiones médicas= *100

(Total de empleados)

Responsable

Médico institucional, psicélogo, trabajador social.

Medio de Registro de pacientes atendidos.
verificacion
Normativa Acuerdo No. 1404 (1979).

Tiempo

Se mantienen durante la administracién actual, conforme a las necesidades.
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h) Acoso laboral: la Tabla XXV presenta la medida preventiva, desarrollada en funcion 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 Capacitacion y difusion de material informativo.
Obieti Capacitar a los empleados sobre el acoso laboral y sexual, fomentando el respeto y
jetivo )
tolerancia cero al acoso.
o Informar al personal acerca del protocolo preventivo de casos de discriminacion y acoso
Actividad ) )
a la mujer en el lugar de trabajo.
. ... (Numero de empleados capacitados)
Indicador % capacitacion= *100

(Total de empleados)

Responsable

Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Protocolo de prevencion (Anexo G).

Medio de .

e Formato de denuncia (Anexo H).
verificacion

e Plan de prevencion (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 funcion de

vigentes.

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

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 Capacitacién y difusién de material informativo.
o Capacitar a los empleados sobre el acoso laboral y sexual, fomentando el respeto y
Objetivo ]
tolerancia cero al acoso.
o Informar al personal acerca del protocolo preventivo de casos de discriminacion y acoso
Actividad ) )
a la mujer en el lugar de trabajo.
. ... (Numero de empleados capacitados)
Indicador % capacitacion= *100

(Total de empleados)

Responsable

Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Protocolo de prevencion (Anexo G).

Medio de ]
L e Formato de denuncia (Anexo H).
verificacion
e  Plan de prevencion (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

funcion 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 Sensibilizacion en temas de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Obieti Capacitar a los empleados sobre los tipos de riesgos a los que estan expuestos en el lugar
jetivo ]
de trabajo.
o Capacitacién sobre los tipos de riesgos y las consecuencias sobre la salud, con el plan de
Actividad N
promocién de la salud.
i ... (Numero de empleados capacitados )
Indicador % capacitacion= *100

(Total de empleados)

Responsable

Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo

Medio de Plan de promocidn de la salud (Anexo J).
verificacion
Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022)

Tiempo

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

recuperacion, 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 RECUPERACION

Pregunta que
presenta

inconformidad

Nro.25. Fig.18

Nivel de riesgo

Bajo (48%)
Medio (39%)
Alto (13%)

Estrategia Incentivar la actividad fisica y recreativa.
Obieti Fomentar actividades deportivas en los funcionarios con la finalidad de relajarse y desconectarse
jetivo )
del trabajo.
o Poner en préctica deportes y actividades recreativas como el fatbol, bailo terapia, gimnasio entre
Actividad
otros.
. . (Numero de empleados que practican un deporte)
Indicador % practicar un deporte= *100

(Total de empleados)

Responsable

Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Medio de Plan de promocidn de la salud (Anexo J).
verificacion
Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022).

Tiempo

Anual
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I) Estabilidad laboral y emocional: la Tabla XXX muestra la medida preventiva, elaborada

en funcion 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 Campafia dia de la salud mental.
Obieti Promover el bienestar mental en espacios laborales con el fin de que los empleados
JELIVO . L . .
comprendan mejor la salud mental y las implicaciones en el trabajo y la vida personal.
o Socializacion sobre temas como el estrés, burnout, ansiedad, los sintomas y como
Actividad )
prevenir.
i . .. (Numero de empleados que participaron)
Indicador Y%participacion= *100

(Total de empleados)

Responsable

Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Medio de Plan de promocidn de la salud (Anexo J).
verificacion
Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022).

Tiempo

Anual




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

normativas legales.

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

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 Campafia nutricional.
Obieti Motivar a los empleados a adoptar habitos alimenticios saludables con el propésito
Jetivo . . : .
de disminuir enfermedades relacionadas con la mala alimentacion.
o Socializacion acerca de los beneficios de los alimentos naturales sobre los
Actividad
procesados.
. . .. (Numero de empleados que participaron)
Indicador Y%participacion= *100

(Total de empleados)

Responsable

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

Medio de Plan de promocidn de la salud (Anexo J).
verificacion
Normativa Acuerdo Ministerial _049 (2022).

Tiempo

Anual
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Controles de ingenieria

La matriz GTC 45 (Anexo K) facilita a las organizaciones llevar a cabo una evaluacion
estructurada y sistematica de los riesgos. La herramienta ayuda la categorizacion de los riesgos
segun la naturaleza y gravedad ademas de la revision regular de la matriz para adaptarse a cambios
en el area de trabajo.

n) Condiciones de trabajo: el control de ingenieria para la dimensién de la Tabla XXXI se
Ilevd a cabo en funcion de la pregunta que evidencia mayor insatisfaccion, el nivel de riesgo y de

acuerdo con las disposiciones legales.

TABLA XXXI
CONDICIONES DE TRABAJO

Pregunta que
presenta Nro.47. Fig. 24

inconformidad

Bajo (30%)
Medio (50%)
Alto (20%)

Nivel de riesgo

Estrategia Matriz GTC — 45.
o Evaluar los riesgos en espacios laborales mediante la metodologia GTC-45 para
Objetivo implementar controles que mejoren la proteccion y bienestar en el trabajo.
Evaluacion de los riesgos bajo la metodologia GTC-45, con la participacion de los
Actividad empleados, para clasificar los peligros, evaluar los riesgos y definir medidas preventivas y
correctivas.
Indicador % riesgos gestionados— (Numero de riesgos con acciones implementadas ) ¥100

(Total de riesgos identificados)

Responsable

Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo

Medio de GTC - 45 (Anexo K).
verificacion
Normativa Guia Técnica Colombiana

Tiempo

Anual
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica sobre los factores de riesgo psicosocial y la identificacion de la
normativa legal enfocada en Seguridad y Salud en el Trabajo respaldan el desarrollo de la
investigacion. El cuidado de la integridad fisica y mental de los empleados, asi como la
proteccidn de la organizacion 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 diagndstico y la evaluacién 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 mas de la mitad de los empleados estan conformes
en el entorno laboral. Sin embargo, un 39% se encuentra en un nivel de riesgo medio,
realizando un analisis 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%, sefialando 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
ergondmicas, asi como la falta de herramientas para laborar. Y una minoria del 2% presenta
riesgo alto, esta situacion podria generar efectos dafiinos en la salud integral del personal,
por ende, es crucial evitar el incremento.

El plan preventivo de riesgo psicosocial propuesto esta disefiado en funciéon de los
resultados tras la aplicacion 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 implementacién de estrategias que promuevan el bienestar emocional,

fisico y social de los empleados.
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RECOMENDACIONES

Las instituciones deben estar en constante actualizacion 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 psicologica de los
trabajadores.

Aplicar la evaluacion psicosocial del Ministerio de Trabajo a todos los empleados de la
institucion, debido a que solo se evalud a la muestra representativa en el presente
trabajo. Al incorporar a la totalidad del personal pueden surgir nuevas dimensiones que
fueron descartadas en la investigacion por el nivel de riesgo.

La capacitacion 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 desafios laborales de forma mas
efectiva.

Para futuras investigaciones, se recomienda aplicar instrumentos validados en la
deteccion de riesgos psicosociales, como el ISTAS 21, este cuestionario cuenta con un
manual, aplicacién informatica y evalla factores como exigencias emocionales, apoyo
social y compensaciones que no estan 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 evaluacion psicosocial, resuelto por el personal administrativo del
GADMAA. )

Ministerio
del Trabajo

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

1 Elmaaanorume“d-wm.em sobre el
2 La s decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacion obtenida.
3. C todo el entre 15 2 20 minutos.
4. Antes de ", leer cada ¥ opcién de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos el ambito que pueden representar un resgo
para a salud y ol bienestar laboral
Glxouzsr&oizo-d.mmme.rcon\ma'x‘h que Que Meyor sa i Es i todos los items del cuestionarno, en caso de error en ia respuesta encerrar en
un circulo
6. No eosten o
7 Evitar el 2 io, en caso de . solictar
8. El cuestionarto tiene una i @ L ¥ mmmmwmmmmenwwmwasum
S Los resuntados finales de la serén alos
por su
DATOS GENERALES
© ftem
A Fecha:] OF O3 25540
) Provincia:| Imbabuia
< Ciudad: Nk Qo7
) Area de trabajo: a: x Operativa:
Técnico /
Tecnolégico _
Educacion basica Tercer nivel <
E Nivei mas alto de una sola ) =
Educacién media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2afos 11-20afos
F anos de dentro de la °
58 Igual © superior a
3-10anos b4 P
16-24 afos 44-52aflos
e Edad del trabajador o servidor:|25 34af0s e O Supmitar e
35-43afios Y
indigena Afro -ecuatoriano:
H Auto- X Blanco/a
Montubio/a: Ctro.
' Sexo del trabajador o servidor:|Mujer: Hombre: X
CARGA Y RITMO DE TRABAJO P = Poco de acuerdo | En desscuerdo
ey ftem a Acuerdo (4) de Acuerdo (3) @ - )
4+ |Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras personas X
|__|{compafieros de trabajo, usuarios. clientes)
2 |Decido el ritmo de trabajo en mis actividades. o
3 [Las activi yfo respor que me fueron asignadas No me causan estrés. ><
2 Tengo suficiente tiempo para reslizar todas las actividades que me han sido encomendadas dentro
| * |de mi jomada aboral. )(
DESARROLLO DE COMPETENCIAS 34 Poco de acuerdo | En desacuerdo
NR) item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2) (&)
'Consideroquetengolosm tes conocimientos, t ali y para desarrcilar el x
ajo para el cual fui cor
- En mi trabajo aprendc y aaqunero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de mis .K
companeros de trabajo.
= Enmnn'aba)osewentaeonunpmaecarmra capacitacion y/o entrenamiento para el desarrolio, X
de mis cor
& |En mi trabajo se evalda obj yp i e ias activi que realizo )(
LIDERAZGO L= de Poco de acuerdo | En desacuerdo
s ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3) (2) n
_"Enwmumywmmmammmnammmunwmomwa X
jobjetivos.
1e |Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar pr de e iniciativas de jo. )(
11 | Mi jefe ir 1 metas, ciaros y factibles para el cumpl 1o de mis funciones )(
apoyo, P y S pi pa cuando tengo demasiado trabajo x
Mijefeinmed&awmmndaaﬂaemlnmnlosymmmmddewnodam :
1 del equepo de jo, las 1es que pueden afectar a X
= -
MARGEN DE ACCION ¥ CONTROL c F Poce de 25uiao. | En Gesacuerdo
NR| ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3) {2) (31]
45 | EN mi trabajo exi ios de di para debatir fos pr v
de opinién. x
16 [Me es permitido realizar el trabajo con de mis de trabajo yi/u otras dreas. - X
pos Mvmumm-mmcmmamhulm:.md de mis Vi o
exista en mis )<
18 | Se me permite aportar con ideas para las v yia i6n del trabajo. X
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a
-

Considerc que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, burias, calumnias
con el fin de dafto.

o

ORGANIZACION DEL TRABAJO C P Poco de acuerdo | En desacuerdo
NR item Acuerdo (4) de Acuerdo (3} @ m
» Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados, accesibles y de facil
| __{comprensién. Y
”Enml o se nte de la g y logros de la empresa o institucion a todos los x
- j s y servidores
24 |EN mi trabajo se respeta y se toma en las ciones de las personas con
B acidad ia a cién de roles y tareas. x
22 |En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento de los objetivos. ,(
nusmem;yob)eﬂvosenmlv&ajosondarosyalcanznbbs - K
24 P pongo de tareas y actividades a realizar en mi jomada y lugar de trabajo. A s
RECUPERACION C de Poco de En
] ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3) @ o
2s | Después del tengo la su energia como para realizar otras actividades, X
26 |En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y recuperar la energia. x
27 |En mi trabajo tengo tiempo para a ar sobre mi en el jo. X
28 | Tengo un horario y jomada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y exigencias laborales. K %
’Todoebsdiassbmoquehedescansadobsuﬁdenleyquewngomemglamiidarnﬁ X
— 7 SOPORTE Y APOYO s = o ue ==
MR ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2 (%))
'EltrabqOes&orgarizadodetalmaneraque la ) de equipo y el did con
| __lotras personas. \/
31 |En mi trabajo percibo un sentimiento de Yerismo y con mis \x‘
:Enmtmbapsebnndaelapoyc alos sustitutos o trabajadores con algun X
| ™ |grado de discapacidad y enfermedad. 3
nEnmchabqosemmeyudatém-caymnmmvacuandobrequiuo x
34 |EN mi trabajo tengo acceso a la atencion de un r i tr social, j Y
etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion
OTROS PUNTOS IMPORTANTES s PR ==
NR item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2 "
3s | En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan X
3¢ | Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jormada y horario de trabajo. ,( o5
37 | En mi trabajo existe un buen ambiente iaboral. x
3s | Tengo un trabajo donde 1os hombres y muj tienen las oponur - x -
3s |En mi ajo me siento y X
o | LOS espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las para e! de las X b
personas con discapacidad. -
-

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

En mi rabajo estoy hibre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica, psicologica y
imoral,

XX

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

b

s[ala]e]n

Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando.

Slentoquermsp‘oblemasla’mliamopersondesnomﬂ:yenene{ de las

3

Las instalaciones, ambientes, equipos, maguinarna y herramientas que utilizo para rnaizar el

ajo son las adecuadas para no sufric nNes de ajo y enfer P X
48 |Mi trabajo esta libre de acoso sexual. *
s |En mi ajo se me P sol mis p: y personales.

F

© calumniosos sobre mi

Tengo un
ona.

trabajo libre de confiictos

KA

Considero que me encuentro fisica y mentaimente saludable.

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

s2 | Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucién. 5(

s3|En mi jO se r mi ia. opmidon g nacionalidad y orientacion sexual. {
s4 | Mi trabajo y los aportes que son os y me g y % 5L
35 |Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo. X
[Enmi ajo No existen de uso exclusivo de un grupo determinado de personas ligados

s& |a un privilegio, por ia . bafios exclusivos, etc., mismo que causa malestar {

| |y perjudica mi ambiente laboral.

+7 | Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi ti libre 2 de K

| _{recreacion, otros)

fod »

CBSERVACIONES Y COMENTARIOS.
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ANEXO B. Cuestionario de evaluacion psicosocial, resuelto por el personal administrativo del

GADMAA.

Ministerio
del Trabajo

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

el
1 Elmuanbmmoasdowmum sobre et
2 La es o5 decir que 56 ha de guardar, mantaner y emplear con estricta cautela ia informacion obtenida.
3. todo ef q entre 153 20
4 Antes teer - cada ¥ opecién de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos del ambdito

Que

un riesgo

Smrltmou’mmmm-rwwnma'x‘l- que que mejor su si Es todos los items del cuestionario, en caso de error en la respuesta encerrar en
un circulo la miema y
5. No exssten o
7. Evitar o el en caso de solictar a al
8 El cuesticnario tene una 4 vy . que puede ser por los en caso de u
9. Los resuitados finales de la sergn alos
por su
DATOS GENERALES
[ Fem r
A Fecha: Ry Y ITAVA'
8 Provincia: b2 ~
c Ciudad: AR g0
[ Area de trabaj R &% |Administrativa: . Operativa:
Técnico /
Ninguno Tecnoiéaico
| Educacion basica Tercer nivel
E Nivel mas aito de que una sola op ) :
| Educacion media Cuarto nivel 4
| Bachillerato Otro
- 0-2afios 11-20afios
F afos d de la o
Ba X.‘ Igual o superior a
Ssi0wflos 21 afios
18-24 afios 44-52afios
< Igual o superior a
= Edad del trabajador o servidor:|25-34afios )Q 53 afos
35-43afics
indigena Afro -ecuatoriano:
" Auto b Blanco/a:
Ofro:
! Sexo del trabajador o servidor:|Mujer: > Hombre:
CARGA Y RITMO DE TRABAJO P de| ¢ Boco de acusrdo | En desacueido
NR ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2 ()]
A Considero que son aceptables las solicitudes y requemnmientos que me piden otras personas ~
(compafieros de trabajo, usuarios, clientes)
2 | Decido el ritmo de trabajo en mis actividades. 70
3 |Las yio respor que me fueron asignadas no me causan estrés. 4
+ | Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido encomendadas dentro
de mi jomada laboral. 2°
DESARROLLO DE COMPETENCIAS S r RS =
NR item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2 (&1
i Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y para el )ﬂ
trabajo para el cual fui contratado.
* En mi trabajo aprende y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de mis| y ~
compaferos de trabajo.
= En mi rabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacién y/o entrenamiento para ei desarrolio )Q
de mis conocimientos, habilidades y destrezas.
s |En mi trabajo se evalkia objetiva y periédicamente las actividades que realizo. <
LIDERAZGO C F Poco de En
i Item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2 [3}]
TEnmiuabajosemceysedacréditoslapelson-quemalizambuonuabejoolog'ansus ~
vOs.
—
10 | Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de trabajo. =< 3 e
" Mi jefe inm b metas, p claros y factibles para el cumplimiento de mis funciones N
| o actividades
12 | Mijefe inmediato interviene, brinda apoyo. soporte y se preocupa cuando tengo aj v
|__|que realizar.
o Mi jefe inmediato me brinda suficientes ineamientos y retroalimentacion para el desempefio de mi »
|__{trabaio
- Ms;eielnmedlaﬂoponeenoonsnderacndndelequpode!mbejo las decisiones que pueden afectar a e
| itodos.
MARGEN DE ACCION Y CONTROL P F Pots e -
NR item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) 2 1)
- s: mi --f;- de para debatir ios p Y =
16 |Me es permitido realizar el trabajo con de mis de jo yfu otras &reas. pva)

1 Mlopm!bnutmt en cuenta con respecto a fechas limites en el de mis i o >d
exista en mis

18 | Se me permite aportar con ideas para mej las yla del trabajo. o

~
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ORGANIZACION DEL TRABAJO Poco de acuerdo | En desacuerdo
NR item ) de (&) 2) (4]
"r i que las de comunicacion en mi trabajo son adecuados, accesibles y de facil
comprension. >
”Enmllrabsjosemformammmadehgesﬁénybgmdebmao«mdénamm X
| ~_|trabajadores y servidores
24 |EN mi trabajo se respeta y se toma en cor las de las personas con
| *" |discapacidad para_|a asignacién de roles y tareas. >
22 | En mi trabajo tenemos reuniones st y signific para el cumplimiento de los objetivos. >(
23 |Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y aicanzables. x>
24 | Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jomada y lugar de trabajo.
RECUPERACION Poco de acuerdo | En desacuerdo
NR| ftem (O] de ) Lt m
28 | Después del trabajo tengo la suficiente energia como para otras i >d
26 |En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y recuperar la energia. >
27 |En mi trabajo tengo tiempo para a ar sobre mi pefioc en el jo. =
28 | Tengo un horario y jomada de trabajo que se ajusta a mis axpectativas y exigencias laborales. X
aTo<10§losdiassiemoquehedmdolosmidemeyqualengolaenerglaparalnluarmi >0
— -
SOPORTE Y APOYO F Poco de acuerdo | En desacuerdo
NR ftem ) de A 3) 2 (%]
”'Enmbajoesﬂotganizadodetalmmcpe fomenta la colaboracion de equipo y el dialogo con P
otras personas.
31 |En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis colegas. ><
42| EN mi trabajo se brinda el apoyo r alos jad sustitutos o trabajadores con algan ){
grado de discapacidad y enfermedad. o
33 |En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero. x
En mi trabajo tengo acceso a la atencién de un psicologo, a; social, consejero,
etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacién. ot
OTROS PUNTOS IMPORTANTES Poto 06 scaurido | e desatusrdo
item {4y de 3) 2) m

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

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

En mi trabajo existe un buen ambiente laboral.

Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades.

En mi ajo me siento P y valorado.

de las

s |88 [49[8|¢¥

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las para el

personas con

Considero que mi tmbqo esta iibre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, burlas, calumnias
o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

2

Me siento estable a pesar de que se pr enmi ajo.

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

Cor que el ajo que no me causa efectos negativos a mi salud fisica y mental.

Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando.

‘c de las i\

Siento que mis problemas famiiares O personaies no infiuyen en el
len el rabaio,

y [s[als]a]a

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

Mi trabajo esta libre de acoso sexual.

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

Tengo un trabajo libre de confiictos estresantes, n o cah
|persona

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

Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion.

En mi trabajo se resp: nacionalidad y orientacion sexual.

ol i 2 inion polit
Mi trabajo y los aportes que i son y me g ] i on.

Me siento libre de cuipa cuando no estoy trabajando en aigo.

¥ x [ e s [ X NP Pr e X e (YYD -y

Enmi jO NO exi 1 espacios de uso exciusivo de un grupo inado de p

a un privilegio, por ia exclusiva, bafios exclusivos, etc., rnlsmoquecausamalesta' 7(
y perjudica mi ambiente laboral.

Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi ti libre 5 ivi de

recreacion, otros) ‘L

gla]l s Jelela[z]=]s]|s]s

Considero que me encuentro fisica y mentaimente saludabie.

OBSERVACIONES ¥ COMENTARIOS




ANEXO C. Formato de registro de capacitacion.
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Logo de la institucion

Nombre de la Institucion

Fecha:

Capacitacion N°:

DATOS GENERALES
Razén Social Direccion Teléfono
RESPONSABLE DE LA IMPLEMENTACION
Nombre y apellido Cédula Cargo
REGISTRO DE CAPACITACION
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. Socializacién de la evaluacion de desempefio.

SOCIALIZACION DE LA
EVALUACION DE DESEMPENO

LOGO INSTITUCIONAL

Actividad Nombres y apellidos Fecha

Elaborado por: Patricia Andrea Guandinango Cacuango

Revisado por:

Aprobado por:
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SOCIALIZACION DE LA EVALUACION DE

LOGO INSTITUCIONAL DESEMPENO

1. Objetivo

e Evaluar y fortalecer la administracion de la organizacion y procesos internos, asi como el
desempefio de los empleados orientado a alcanzar los objetivos de la institucion, el
crecimiento profesional de los servidores y promoviendo una mejora continua en los

servicios prestados a la comunidad [51].
2. Ambito de aplicacion

El articulo 3 LOSEP, sefala que sea aplicada a todas las instituciones publicas del Estado.
3. Socializacion

e Informar a los participantes del proceso de evaluacion, antes de la aplicacion.

e Asistir a los responsables de la implementacion de la evaluacion de desempefio [51].
4. Responsables

e Unidad Administrativa de Talento Humano

e Jefe inmediato

5. Factores de evaluacion del desempeiio

Indicadores de
1 qestgén
estratégica

Cumplimiento de
‘normas internas

FACTORES 2 Niveles de

eficienciay

desempeiio

individual
Niveles de
satisfaccion de
usuarios internos Niveles de

satisfaccion de
usuarios externos

Fuente: [S1].
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SOCIALIZACION DE LA EVALUACION DE

LOGO INSTITUCIONAL DESEMPENO

6. Niveles de eficiencia del desempefio personal

Ly

@

Fuente: [51].
7. Niveles de satisfaccion de usuarios externos
e Encuestas de satisfaccion por parte de los clientes por el servicio recibido.

¢ Encuestas mensuales durante la evaluacion.

8. Niveles de satisfaccion de usuarios internos

VALOR PARA LOS INTEGRANTES

DE LA UNIDAD O PROCESO DE ACUERDO
® i ‘
5 @
(4
= >
/&
EN
INDIFERENTE DESACUERDO

Fuente: [S1].
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LOGO INSTITUCIONAL

SOCIALIZACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

9. Evaluacion individual

Fecha:
Versién: 01.2
RESULTADOS EVALUACION INDIVIDUAL Pagina: 1 dei
g IN-GEP-02-
Cédigo: | 1 FOR-09
INSTITUCION: 0 ENIAEROEESD
PUESTO
INSTITUCIONAL:
APELLIDOS Y NOMBRES: 0 SRUE0
OCUPACIONAL:
NUMERO DE CEDULA: 000000000-0 | ROL DEL PUESTO:
1. INDICADORES DE GESTION OPERATIVA (EVALUACION DE LA UNIDAD O PROCESO INTERNO) PONDERACION

Nivel de Cumplimiento (Ingrese informacion)

35%

TOTAL: (Resultado automatico)

0.00%
2. NIVELES DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 30%
CALIDAD Y OPORTUNIDAD DE LOS PRODUCTOS/SERVICIOS ENTREGADOS (Resultado automatico) 0.00%
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS (Resultado automético) 0.00%
COMPETENCIAS TECNICAS (Resultado automatico) 0.00%
COMPETENCIAS CONDUCTUALES (Resultado automatico) 0.00%

TOTAL: (Resultado automatico)

0.00%




3. NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS

20%

TOTAL: (Ingrese informacién) 0.00%
4. NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 15%
TOTAL: (Ingresa informacion) [ 0.00%
5. CUMPLIMIENTO DE NORMAS INTERNAS
SANCIONES ADMINISTRATIVAS (-) (Detalle las sanciones impuestas durante el periodo de evaluacion) - Lista desplegable %
TOTAL: (Resultado automatico) 0.0%
RESULTADOS TOTAL DE LA EVALUACION (Resultados automaticos)
EVALUACION
FACTORES EVALUACION CUANTITATIVA CUALITATIVA
1.- INDICADORES DE GESTION ESTRATEGICA 0.00%
2.- NIVEL DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 0.00%
3.- NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS 0.00%
4,- NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 0.00%
5.~ SANCIONES ADMINISTRATIVAS 0.00%
TOTAL (Resultado automatico) 0.00%
OBSERVACIONES:
Fecha:

Firma de la UATH Institucional

Nombre:
No. Cédula:

Nota: Los formato y formularios de evaluacion del desempefio se encuentran en la pagina oficial del Ministerio de Trabajo.

Fuente: [51].
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ANEXO E. Formato de acta de reunién.
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Logo de la institucion Nombre de la Institucion Fecha:
Acta N°:
DATOS GENERALES
Razdn Social Direccion Teléfono
RESPONSABLE DE LA IMPLEMENTACION
Nombre y apellido Cédula Cargo

ACTA DE REUNION

Motivo:

Hora de inicio:

Lugar:

Hora de finalizacion:

Nro. Nombre y apellido

Cédula

Cargo

Firma

TEMA TRATADOS
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ACUERDOS

2.

3.

Observaciones:

Responsable:

Firma

Revisado por:

Firma

Aprobado por:

Firma




ANEXO F. Plan Operativo Anual (POA).
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Logo de la institucion

Nombre de la institucion

Mision

Vision

Unidad/Direccion

Cronograma

Objetivo PCO

Objetivo
PDOT

Eje
Gestién

Nro. Partida

Proyecto .
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 discriminacion y acoso a la mujer en el lugar de

trabajo.

PROTOCOLO DE
PREVENCION Y ATENCION
DE CASOS DE
DISCRIMINACION,
ACOSO LABORAL
Y TODA FORMA DE
VIOLENCIA CONTRA
LA MUJER EN LOS
ESPACIOS DE
TRABAJO

LOGO INSTITUCIONAL

Actividad Nombres y apellidos Fecha

Elaborado por:

Patricia Andrea Guandinango
Cacuango

Revisado por:

Aprobado por:
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PROTOCOLO PREVENTIVO DE CASOS DE
LOGO INSTITUCIONAL DISCRIMINACION Y ACOSO A LA MUJER EN EL
LUGAR DE TRABAJO

1. Introduccidn

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 propdsito 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 discriminacion y acoso a la mujer
en el area 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 difusion de este protocolo. El objetivo es promover
condiciones de trabajo adecuadas para el sector publico [52].

2.2. Objetivos especificos

e Identificar los casos de discriminacion y acoso a la mujer en el aérea de trabajo.

e Fomentar una cultura preventiva y de respeto hacia la mujer en las areas de la institucion.

e Establecer mecanismos eficientes y rapidos para la denuncia, seguimiento y atencién de
estas conductas, protegiendo las partes involucradas.

e Implementar medidas que aseguren la confidencialidad de la informacion recopilada

durante la denuncia.

3. Ambito de aplicacion
El protocolo sera aplicable a todas las instituciones publicas y privadas, bajo la regulacion
de la LOSEP y el Codigo del Trabajo [52].
4. Responsables
e Talento Humano

e Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo.
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PROTOCOLO PREVENTIVO DE CASOS DE DISCRIMINACION Y ACOSO

LOGO INSTITUCIONAL A LA MUJER EN EL LUGAR DE TRABAJO

5. Flujograma de las fases de actuacion de denuncia.

N

Fase 1 - Solicitud de intervencion v Fase 2 - Valoracidn inicial M Fase 3 - Resolucion
.
|
= |
H I
z
H I
2
- | - an
2 | 6. Investigar el 7. Solicitar al &. Remitir
g I caso durante 10 acusado para la informe final a
8 } dias laborables. investigacion UATH.
|
| h
|
,
|
|
|
|
} 5. Activar
| LmsEny ‘_13 9. Iniciar el proceso 10. Aplicar el proceso 11. Activar medidas 12. Comunicar la
R } X MR, de denuncia en el disciplinario conforme complementarias resolucion a las 13. Elaborar
| ]‘nf‘(\:l?:i ?I: Ministerio de lo establece la evitando la partes un informe.
alaracis 3 o A
! 51 Trabajo. normativa. revictimizacion, involucradas.
| FIN
| .
| 3. Recopilar
- ! informacion util para
2. Recepeion de | pa

la denuncia,

maximo de 10 dias
laborales,

4. Presenta indicios de acoso
laboral

6. Activar los protocolos T Aplicar ¢l régimen
5. Fomentar espacios . W
: de de p ©n caso &, Elaborar un
de dialogo entre las i .
conflictos de tratarse de una informe.

partes en conflicto. . .
interpersonales. falta

Unidad de Administracion de Talenio Humano (UATH)

FASES DE ACTUACION EN EL SECTOR PUBLICO

L. Presentar

documento de
denuncia

INICIO

Persona afectada

;
i
|
|
|
|
|
|
|
I
|
I
|
I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
I
|
I
|
|
|
|

el easo, en un plazo } >
|
|
|
|
|
I
|
I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
T
|
I
|
I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
L
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PROTOCOLO PREVENTIVO DE CASOS DE
LOGO INSTITUCIONAL DISCRIMINACION Y ACOSO A LA MUJER EN EL
LUGAR DE TRABAJO

ANEXO H. Formato de denuncia.

Toda denuncia sera atendida de manera confidencial v se le dara el tramite v segummiento segun
corresponda en términos de las disposiciones legales aplicables, por lo que 1a informacion debera
de ser proporcionada con veracidad v objetividad.

Los datos personales solicitados son indispensables para la atencion v seguimiento de su demuncia
de acuerdo con la normativa vigente en el pais.

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA DENUNCIA

NOMERE: EDAD
DEPENDENCIA CARGO
TELEFONO CONVENCIONAL CEL:
CORREOD ELECTRONICO

NOMEBEE DEL/A JEFE/A INMEDIATO
DATOS DE LA PERSONA CONTEA QUIEN SE PRESENTA LA DENUNCIA

NOMEBRE: EDAD
DEPENDENCIA CARGO
TELEFONO: CEL:
CORREQ ELECTRONICO

Se pide que se escriba con tinta azul v letra clara, marcando el incizo
correspondiente o en el caso, contestando las preguntas.

1. ; De que forma se manifestd el hecho sobre el que presenta su denuncia?
a) Acozo laboral

b)) Acozo Sexual

c) Viclencia

d) Discriminacion

2. ; Con qué frecuencia ha ocurrido?

a) Una sola vez

b) Varias veces
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¢) De manera confinua hasta la presente fecha.

3. En caso de haber sido una sola vez, precise:
Fecha: Hora: Lugar:
4. En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones o que hasta la presente fecha siga

sucediendo, precise el periedo aproximade.

5. La reaccion inmediata de usted ante la(s) conducta(s) de esa persona fue:
&) Lo confronté

k) Lo 1gnore

c) Otro

6. Senale si cuando acontecieron los hechos motive de la presente denuncia:

a) Nadie los presencid

b} Loz presencio una persona

) Los presenciaron dos o mas personas.

7. En caso de que una o mas personas hayan sido testigos de los hechos, proporcione los

datos de éstos:

8. ;Qué cambios en su situacion laboral se dieron a partir de los hechos?
a) Sigue 1gual

k) E= tensa e mcomoda

c) Fin asignado/a otra area

9. ;De qué forma le afectaron los hechos de los gue denuncia?

&) Emocional

b) Social

¢) Lahoral

d) Salud Fizica
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€) otra:

10. ;Considera que los hechos fueron causados por alguna situacion particular o alguna

condicion especifica?

11. ; Comunico estos hechos a su superior jerarquico?
a) 51
b) No

¢) Hace que Tiempo

12. Datos e informacion adicional que considere necesario aportar para su denuncia:

Nombre vy apellido del denunciante

Firma del denunciante
C.L




ANEXO I. Plan preventivo de casos de discriminacion y acoso a la mujer en el lugar de trabajo.
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PREVENCION Y ATENCION DE CASOS DE DISCRIMINACION, ACOS0 LABORAL Y TODA FORMA DE VIOLENCIA CONTRA LA MUJER EN LOS

Actividades

ESPACIOS DE TRABAJO
Planificacion anual (meses)
& [ E
g | = s | 2| 2| E
SHEEEHEIR I
mﬁﬂﬁz'ﬂ“#'ﬁ.s'gﬁ
A e | A

Responsable

Ohservacion

Socializar el PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ATENCION DE CASOS DE DISCRIMINACION,
ACOS0LABOEAL ¥V TODA FOFMA DE VIOLENCIA
CONTRA LA MUJEE EN LOS ESPACIOS DE
TEABAIO.

Proporcicnar 2 todo el personal una copia digital o a través
de cualguier medic de comumicacién mterno adecuado
para la difusién del PROTOCOLO DE PREVENCION ¥
ATENCION DE CASOS DE DISCRIMINACION,
ACOSOLABORAL Y TODA FORMA DE VIOLENCIA
CONTEA LA MUJER EN LOS ESPACIOS DE
TRABAJO, asegurando asi gue 32 recomozcan las
conductas que pusden ser objeto de sancion.

Llevar a cabo talleres de sensibilizacion enfocados en la
prevencién de la discriminacidn, el acoso laboral v
cualquier forma de viclencia contra la mujer en el entomo
laboral, 2 como en los derechos laborales, el uso de un
lenguaje positive v la inclusicn social.

Implementar campafizs de comumicacion continuas sobre
la prevencidn de la discriminacién, el acoso laboral v
cualquier forma de viclencia contra la mujer.

Nota: Planificacion anual.
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ANEXO J. Plan de promocién de la salud.

PLAN DE PROMOCION DE LA
SALUD

LOGO INSTITUCIONAL

Actividad Nombres y apellidos Fecha

Patricia Andrea Guandinango

Elaborado por: Cacuango

Revisado por:

Aprobado por:
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LOGO INSTITUCIONAL PLAN DE PROMOCION DE LA SALUD
1. Objetivo
Gestionar la salud en el area de trabajo, que cuenten con 25 empleados 0 més con la

intencion de salvaguardar la salud integral.
2. Ambito de aplicacion
Es obligacion del empleador el cumplimiento del presente reglamento, tanto para las
instituciones publicas y privadas.
3. Plan de Promocion
Las instituciones tienen la obligacion de poner en marcha el presente plan, de acuerdo con
el reglamento.
4. Planificacion
La institucion deberd aplicar:
e Detectar los problemas que impactan la salud de los empleados vinculados a la actividad
laboral.
e Implementar acciones enfocadas en fomentar el cambio de habitos poco saludables en los
funcionarios [50].
5. Responsables
e Talento Humano

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

PLAN DE PROMOCION DE LA SALUD

6. Plan - promocion de la salud en el trabajo

1. DATOS GENERALES

1.1 CENTRO DE TRABAJO

Razén Social / Nombre

Actividad Econdmica

Direccion

Teléfono

Numero total:

RESPONSABLE DE LA IMPLEMENTACION

Hombres Mujeres

Personas con
Discapacidad

Nombre y apellido Teléfono

Correo Electronico
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2. PLANIFICACION PROGRAMACION ANUAL
L Lo
, CUMPLE EEEEEEEEEEE:
ITEM | DESCRIPCION EVIDENCIA 2 % <§Ts 2 g SER R 22
sl | NO i < 819 5 3
1 Se ha capacitado y evaluado en materia de salud, seguridad ocupacional y
précticas de vida saludables.
2 Se ha identificado los problemas que perjudican la salud de los empleados.
3 Se cuenta con un plan de promocion de salud laboral , con tiempos de aplicacion
y responsables. -
3. CONDICIONES DE TRABAJO
3.1 | Agentes fisicos PROGRAMACION ANUAL
L e )
o o =
ITEM COMPLE EVIDENCIA % o g :% % gl 2 % § 3 § £
A c| O S| S = 8Bl = .2
DESCRIPCION S| NO ol el s < 285 & 2l 8| 3|2
2] Zl 0
1 Se ha identificado que tipo de agentes fisicos se encuentran en el lugar de
trabajo.
2 Se ha sensibilizado sobre los impactos en la salud por la exposicion a agentes
fisicos.
3 Se cuenta con acciones para fomentar el cuidado de la salud frente a los factores
fisicos.
4 Se ha sensibilizado respecto al uso y mantenimiento de EPPS.
3.2 | Agentes quimicos PROGRAMACION ANUAL
= [ = N[ =] > 9] ol @ =[] 3] =[] .@
. s| sl ElE 2L g B 2=
ITEM | DESCRIPCION CUMPLE EVIDENCIA Sle g 2 s 5, R gl 2 .E




Sl

NO
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Se ha identificado que tipo de agentes quimicos se encuentran en el lugar de
trabajo.

Se ha sensibilizado acerca de las alteraciones en la salud provocadas por la
exposicion a agentes quimicos.

Se han adoptado medidas para prevenir los efectos de los factores quimicos en
la salud.

Se comparte las hojas de seguridad de los productos quimicos que se usan en
las labores diarias.

Se ha sensibilizado respecto al uso y mantenimiento de EPPS especificos para
agentes quimicos.

3.3

Factores Ergondmicos

PROGRAMACION AN

(=

AL

ITEM

DESCRIPCION

CUMPLE

Sl

NO

EVIDENCIA

Enero

Febrero

Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre

Diciembre

Se ha identificado los factores ergonémicos que se encuentran en el lugar de
trabajo.

Se ha implementado medidas para promover la proteccion de la salud ante
factores ergondémicos:

Trabajos con pantalla de visualizacion (PVD’s)

Manejo de cargas

Movimientos continuos y repetitivos.

Posturas forzadas

Se ha sensibilizado sobre los impactos en la salud por la exposicién a factores
ergonémicos.

3.4

Factores psicosociales

PROGRAMACION ANUAL




ITEM

DESCRIPCION

CUMPLE

Sl

NO

EVIDENCIA

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre
Noviembre

129

Diciembre

Se dispone del registro actualizado del programa de prevencién de riesgos
psicosociales.

Se ha implementado medidas para promover el cuidado de la salud frente a
factores psicosociales:

Gestién del cambio.

Gestidn del trabajo.

Gestidn de relaciones individuales, interpersonales y sociales.

CONDICIONES DE SALUD

41

ALIMENTACION SALUDABLE

PROGRAMACION ANUAL

ITEM

DESCRIPCION

CUMPLE

Sl

NO

EVIDENCIA

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre
Noviembre

Diciembre

Se promueve practicas de alimentacion saludable:

a) Se expende de productos saludables en el lugar de trabajo.

b) Se dispone de horarios establecidos para la alimentacion.

c) Se ha coordinado con entidades que faciliten la obtencién de alimentos
naturales.

d) Se fomenta la preparacion de alimentos nutritivos para el consumo.

Se incentiva al consumo de frutas en la alimentacién diaria de los empleados.
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3 Se dispone de un lugar apropiado y equipado para el consumo de alimentos.
Se ha sensibilizado sobre los beneficios de los alimentos organicos frente a los
4 procesados.
5 Se promueve el consumo de agua durante la jornada de trabajo
Se educa en alimentacion y nutricién a los empleados de acuerdo con la
6 actividad fisica que realiza.
4.2 ACTIVIDAD FISICA Y RECREATIVA PROGRAMACION ANUAL
o o o
CUMPLE ol 2 ol =| o] of o & 2| & g =5
ITEM | DESCRIPCION EVIDENCIA o| 5| &l 5| 3 g 5| g 53§ 5
sl | NO e O T I It P A= = e
B Z4lls)
Se fomenta la realizacion de actividades fisicas:
Se realiza pausas laborales, recomendable 2 veces al dia, de 10 a 15 minutos.
1
Se incentiva usar las gradas en lugar del ascensor.
Fomenta el uso de la bicicleta como medio de transporte alternativo.
Se promueve la realizacion de actividades recreativas:
2 Se promueve realizar actividades deportivas como: campeonatos 0 concursos.
Se desarrollan dindmicas recreativas como: aerdbicos, bailo terapia y
caminatas.
3 Se sensibiliza sobre la importancia y los beneficios de la actividad fisica y

recreativa para el bienestar de las personas.

4.3

PROMOCION DE LA SALUD MENTAL

PROGRAMACION ANUAL
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® o o
CUMPLE ol 8 ol =| ofl of o & 2| & g =
) = = 2 .2 e
ITEM | DESCRIPCION EVIDENCIA s| 2 55 2c 285 2 55
si | NO = I I e R4 IS I e
n zZ 0
Se implementan acciones para el bienestar mental frente al:
Estrés
1
Ansiedad
Burnout
4.4 | PROMOCION DE LA LACTANCIA MATERNA PROGRAMACION ANUAL
o o o
, CUMPLE ol g8 = ol el o g2 g2
ITEM | DESCRIPCION EVIDENCIA 2| 5/ 82l & 5|35 g g 2 e s
sl | NO wl g =< 257 < g 8|38
& Al
1 Se dispone de la sala de apoyo a la lactancia materna (lactario).
Fomenta la lactancia materna en la jornada laboral como la facilitad de las
2 madres para la utilizacion del lactario, extraccion de la lecha y
amamantamiento.

Fuente [50].



RESULTADOS DE LA EVALUACION

5.1 Planificacién

5.2 % Cumplimiento Condiciones de Trabajo

53 % Cumplimiento Condiciones de Salud

TOTAL, DE CUMPLIMIENTO

RESPONSABLES

132
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ANEXO K. Matriz GTC — 45.

La Matriz GTC 45 identifica y evalla riesgos ergonémicos en el entorno laboral, como posturas prolongadas, forzadas o anti gravitacionales, movimientos repetitivos y
el uso frecuente de PDV. Basada en la guia GTC - 45 la matriz evalla la severidad y frecuencia de los peligros, facilitando la priorizacion de medidas preventivas.
Ademas, promueve la adaptacién ergondmica de los puestos de trabajo, la induccion del personal y el monitoreo constante para prevenir accidentes y optimizar las
condiciones laborales [53].

MATRIZ GTC 45

EMPRESA:

LOCACION:

FECHA:

CODIGO DOCUMENTO:

TIPO DE

PELIGRO RIESGG | CONSECUENCIA | CONTROLES EXISTENTES
wn
L
PROCESO z -
pa < N =
[PUESTO ACTIVIDADES | ACTIVIDADES | 5 o o mQQ e
LUGAR NO = M) O 3 > m 3
DE RUTINARIAS | LUrINARIAS S e 2 839 L 0 2
= Z < O o o Z a) -
TRABAJO T Lo = @ 20 i m 2
8 L= 0 P v L = %
w w 5 ozZ =
a O O ww =
L
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VALORACION

DEL RIESGO

D DEL RIESGO

EVALUACION DEL RIESGO

INTERPRETACION DEL | ACEPTABILIDA

NIVEL DE RIESGO (NR)

NOIDNIAYILNI
9 (4UN)
09S3149 3A 13AIN

(ON)
VIONINO3ISNOD
3a 13AIN

avaiigvaodd
34 T3AIN
13d
NOIOV13ddd31LNI

(IN X AN =dN)
availigvgoyd
3 13AIN

(IN)NOI21SOdX3
3a T3AINAN

(aN) YION3I10143a
34 T3AIN
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MEDIDAS DE INTERVENCION

ELIMINACION

SUSTITUCION

CONTROLES DE CONTROLES ADMINISTRATIVOS,
INGENIERIA SENALIZACION, ADVERTENCIA

EQUIPOS/ ELEMENTOS DE
PROTECCION 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].




ANEXO L. Cronograma anual del plan preventivo de riesgos psicosociales.
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Cronograma anual

[ [<5]
Dimensién Actividad ol & g =| o 2| o £ é £ ;:;2 5
2559«555%.93.95
UJLﬂﬁ§<§">'7<§88lg
n zZ| 0O
Cargay ritmo de Ajustar las competencias del trabajo acorde al perfil del empleado, asignando una carga de trabajo X
trabajo equitativa que se ajuste a las capacidades.
Desarrollo de Realizar capacitaciones y cursos orientados al desarrollo y adquisicién de nuevos conocimientos. X
competencias
Liderazgo Socializaciér? Qe Ig evaluacion de desempefio para mejorar_ Ia_ participacion y considerar a quienes | X
obtengan calificaciones destacadas para ascensos y reconocimientos.
Margen de accién Programar reuniones regulares de trabajo colaborativo para abordar temas laborales y tomar | X | X | X [ X | X | X [ X | X | X | X | X | X
y control decisiones conjuntas.
Organizacion del Realizar reuniones para la planificacion y organizacion eficiente de los objetivos de la institucion. X|X|X[X[X[X[X|X]|X]|X]|X]|X
trabajo
- Poner en practica deportes y actividades recreativas como el fatbol, bailo terapia, gimnasio entre X
Recuperacion
otros.
Atencion médica, psicoldgica, y de consejeria a los empleados de la institucion conforme la | X | X | X | X | X | X | X | X | X | X | X | X
Soporte y apoyo .
normativa.
Acoso laboral y Informar al personal acerca del protocolo preventivo de casos de discriminacién y acoso a la mujer X
sexual en el lugar de trabajo.
Capacitacion sobre los tipos de riesgos y las consecuencias sobre la salud, con el plan de promocion X
Condiciones de de la salud.
trabajo Evaluacion de los riesgos bajo la metodologia GTC-45, con la participacion de los empleados, para X
clasificar los peligros, evaluar los riesgos y definir medidas preventivas y correctivas.
Doble presencia Revision de politicas y leyes que faciliten la introduccion de horarios laborales flexibles en la X
laboral - familiar institucion.
Estabilidad laboral | Socializacion sobre temas como el estrés, burnout, ansiedad, los sintomas y coémo prevenir. X
y emocional
Salud auto Socializacion acerca de los beneficios de los alimentos naturales sobre los procesados y realizacion X
percibida de un chequeo médico.
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ANEXO M. Aplicacion del cuestionario a los empleados del GADMAA.

ANEXO N. Socializacion y recopilacion de informacion en el GADMAA.




