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1 Titulo

“Diagnostico de riesgos psicosociales de los servidores/as publicos del Gobierno Autonomo

Descentralizado Municipal de Macar4, 2023”



2 Resumen

El presente trabajo de integracion curricular denominado “Diagnoéstico de los riesgos psicosociales
de los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara, 2023”
se lo realizo con la finalidad de obtener la situacion actual de la institucion frente a estos riesgos,
para lo cual se planteo los siguientes objetivos; realizar un diagnostico de riesgo psicosocial a los
servidores/as publicos; determinar el nivel de riesgo psicosocial por dimensiones; y formular una
propuesta de prevencidn de riesgos psicosociales, en funcion de los resultados obtenidos, ademas
es preciso mencionar que se contd con la participacion de 83 servidores/as publicos de la planta
administrativa, siendo la poblacion y objeto de estudio de la investigacion. La informacion se
recolecto a través del cuestionario elaborado y validado por el Ministerio de Trabajo y sus
colaboradores. Los métodos aplicados para el presente estudio fueron deductivo y sintético, con
un enfoque cuantitativo, el cual permitié determinar el analisis de los resultados. De forma general,
los resultados indican que la institucion se encuentra en un rango desfavorable con nivel medio y
que la poblacion hombre es la mas afectada. Las dimensiones con afectacion moderada son carga
y ritmo de trabajo, liderazgo, margen y control, recuperacion, soporte y apoyo, acoso
discriminatorio, acoso laboral, estabilidad laboral, condiciones de trabajo, salud autopercibida.
Finalmente se concluye que la institucion necesita la intervencion de un plan de prevencion de

riesgos psicosociales para mitigar estos efectos en la salud fisica y mental del servidor.

Palabras claves: riesgos psicosociales, servidores, salud y seguridad ocupacional, prevencion.



Abstract

The present curricular integration project titled "Diagnosis of Psychosocial Risks of the Public
Employees of the Autonomous Decentralized Local Government of Macara, for the year 2023" is
carried out in order to determine the current situation of the institution regarding these risks. The
following objectives are presented: to carry out a psychosocial risk diagnosis for public employees;
to determine the level of psychosocial risk according to dimensions; and to formulate a proposal
for the prevention of psychosocial risks. Furthermore, it is important to emphasize that 83 public
employees from the administrative staff participated in the study, as they are the population and
the object of the research. The data is collected through the development and validation of a
questionnaire by the Ministry of Labour and its collaborators. The methods applied in this study
are deductive and synthetic. Therefore, for the analysis of the results, a quantitative approach is
used. In general, the results show that the institution is in an unfavorable range at a moderate level.
The male population is most affected. The moderately affected dimensions are workload and pace,
leadership, margin and control, recovery, support and support, discriminatory harassment,
harassment at work, job stability, working conditions, self-perceived health. Finally, it is concluded
that the institution needs the intervention of a psychosocial risk prevention plan to mitigate these

effects on the physical and mental health of the employee.

Keywords: psychosocial risks, public employees, occupational health and safety, prevention.



3 Introduccion

El presente estudio tiene como objetivo desarrollar un diagndstico de los riesgos
psicosociales de los servidores/as publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Macard. Para Moreno Jiménez (2011), estos riesgos psicosociales se refieren a situaciones
laborales que tienen una alta probabilidad de dafiar la salud de los empleados de una institucion
publica o privada, la identificacion de estos riesgos es fundamental para implementar medidas
preventivas o correctivas que garantice ambientes laborales saludables.

Un adecuado ambiente psicosocial es crucial para garantizar la satisfaccion y el buen
desempeio laboral de los servidores. Por ello, realizar un diagnéstico ayuda a reunir o recopilar
informacion y datos de manera sistematica con el fin de lograr una comprension profunda sobre el
funcionamiento actual de la institucion, para asi poder disefiar e implementar intervenciones de
cambio organizacional efectivas en una institucion, (Cummings & Worley, 2009, p. 87). Por lo que
el GAD Municipal de Macara no cuenta con un diagnostico de los riesgos psicosociales, esto puede
conllevar a los servidores publicos; al estrés vinculado al puesto de trabajo, la falta de
reconocimiento, la comunicacidon deficiente o inadecuada, la carencia de apoyo social y el
desequilibrio entre las exigencias laborales y la vida personal, discriminacion, violencia por parte
de terceros, entre otros.

El analisis de los riesgos psicosociales en el GAD Municipal de Macard permitira
evidenciar las variables mas criticas que estén afectando actualmente a los servidores publicos de
la institucion, es decir, se podran priorizar acciones preventivas enfocadas en los problemas mas
urgentes. Ademas, facilitara el disefio e implementacion de un plan de prevencion y control
especifico para los riesgos hallados en la evaluacion. Por lo tanto, esto reducira la probabilidad de
que dichos riesgos deriven en accidentes, enfermedades laborales o problemas organizacionales.
Por lo tanto, al disminuir los niveles de estrés, hostigamiento, burnout y otros riesgos para el
bienestar de los servidores/as, pueden mejorar el desempefio de sus funciones con mayor
motivacion, compromiso y productividad. Por otro lado, el contar con informacion actualizada
sobre esta problematica mostrara el interés de la institucion por la salud ocupacional y el bienestar
de sus colaboradores.

Existen algunos estudios previos sobre riesgos psicosociales, como la investigacion
realizada por Pozo (2018), el cual tuvo el proposito de determinar la presencia de riesgos

psicosociales y conocer los principales riesgos relacionados con el desempefio laboral, por medio
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del cuestionario ISTAS 21. Asimismo, indica que existe un intervalo desfavorable en la dimension
de exigencias psicologicas, inseguridad, siendo la principal causa de la rotacion del personal de la
empresa. Con respecto a trabajo activo y posibilidades de desarrollo se encuentra en un intervalo
favorable lo cual revela que el trabajo activo conduce a un mayor aprendizaje y el desarrollo a
estrategias de afrontamiento y participacion social, situdndose como parte fundamental dentro de
la organizacioén dado que, los colaboradores se sentird parte de la empresa.

Tomando en cuenta lo antes mencionado se desarrolld el diagnostico de riesgos
psicosociales de los servidores/as del GAD Municipal de Macard, aplicando el cuestionario de
evaluacion de riesgos psicosociales emitido y validado por el Ministerio de Trabajo y posterior a
ello, se determind el nivel de riesgo psicosocial presente en la institucion, estableciéndose un plan
de prevencion de las dimensiones con mayor afectacion.

Finalmente, el estudio tiene como alcance identificar los principales riesgos psicosociales
que estén afectando negativamente la salud y el bienestar de los servidores/as publicos del GAD
Municipal de Macard, que ayude a obtener un panorama general de los riesgos prevalentes. Como
una limitacion en la investigacion es la desconfianza de los colaboradores al momento de

responder el cuestionario, dado que, sienten que se puede filtrar la informacion brindada.



4 Marco tedrico
4.1 Antecedentes académicos

Una investigacion realizada por Navarrete Herndndez (2022) denominada “Analisis
técnico de los factores de riesgos psicosociales para el GAD parroquial de Ambuqui” del canton
Ibarra, tuvo como objetivo principal controlar y mitigar los riesgos que afectaban directamente
con el desarrollo de las actividades. El tipo de investigacion aplicada fue deductiva, cuantitativa,
cualitativa, y de campo. El instrumento escogido por el autor fue un cuestionario de Evaluacién
Psicosocial en Espacios Laborales del Ministerio de Trabajo, también un cuestionario de tipo
FPSICO. El autor concluye que los riesgos psicosociales que afectan directamente a los empleados
son principalmente el estrés, produciendo dolores de cabeza, agotamiento emocional y el
ausentismo laboral; puesto que, las exigencias laborales son altas para poder satisfacer las
necesidades de la parroquia.

Por otra parte, se tomé como referencia el trabajo de investigacion de Yépez Benavides
(2019) denominado; “Deteccion del riesgo psicosocial de los colaboradores del GAD Mira,
mediante el cuestionario de evaluacion del riesgo psicosocial del Ministerio de Trabajo” con el
objetivo de realizar un diagnostico de los riesgos psicosociales en los colaboradores del GAD Mira
de la provincia del Carchi, que le permiti6 identificar las dimensiones y sub dimensiones de los
riesgos psicosociales que presentan mayor incidencia en los colaboradores de la institucion pablica
en la que se delimita esta indagacion. El tipo de investigacion fue descriptiva y cuantitativa,
mientras que el instrumento utilizado fue el cuestionario del riesgo psicosocial del Ministerio de
Trabajo, la autora concluye que el 62% del personal presenta un riesgo bajo a nivel global lo que
indica que existe un riesgo de impacto minimo sobre la salud y seguridad del colaborador que no
genera efectos; mientras que, el 37% un riesgo medio, demostrando que existe un riesgo de
impacto moderado sobre la salud y seguridad del trabajador.

Asimismo, la investigacion de Pazmifio Alvarado & Vera Montesdeoca (2021), con el
tema; “Riesgos psicosociales en la calidad de vida laboral del personal de planificacion del GAD
del canton Sucre” de la provincia de Manabi, su objetivo principal tuvo como finalidad evaluar los
riesgos psicosociales en la calidad de vida laboral del personal para su posterior intervencion. El
instrumento escogido fue un cuestionario propuesto por el Ministerio del Trabajo de Ecuador,
también utilizd técnicas como entrevistas y checklist para obtener informacion acerca de la

situacion actual de la institucidn. Los autores concluyeron que se registré una mayor incidencia de



los riesgos psicosociales en la jefatura de Avaltos y Catastros, donde se evidenciaron riesgos tales
como: estrés laboral, violencia laboral, desgaste laboral y depresion severa, derivados de las altas
exigencias hacia los trabajadores, de la misma manera en las otras jefaturas se presentaron riesgos
como: desgaste laboral, estrés laboral y violencia laboral.

De acuerdo a la investigacion de Samaniego Jiménez (2022), con el tema; “Evaluacion de
riesgos psicosociales en el personal operativo de los talleres del Gad de Bafios de Agua Santa” de
la provincia Tungurahua siendo su objetivo realizar una evaluacion de los factores de riesgos
psicosociales y su incidencia en el desempefio laboral, el autor utiliz6 una investigacién de tipo
correlacional ademas el método que empleo es el inductivo mediante técnicas de investigacion
como la observacion de campo, bibliografica, mientras que su instrumento fue la encuesta, que le
brindo informacion veridica para el analisis de los factores de riesgos psicosocial a través de la
herramienta de tabulacion proporcionada por el Ministerio de trabajo, llegando a la conclusion que
el nivel de riesgo es alto 60% en la dimension N1 carga y ritmo del trabajo, la misma que utilizo
para realizar la correlacion con el desempefio laboral por areas de los talleres municipales donde
su nivel de desempefio laboral se ve afectado en una disminucion del 13.47% en cada area dando
un nuevo nivel de desempefio laboral de 61.53%.

Otra investigacion de Jiménez Ayora (2021), con el tema de “Identificacion de riesgos
psicosociales en el personal de enfermeria del Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio del GAD
Municipal Cuenca”, su objetivo fue evaluar y determinar el riesgo psicosocial del personal de
enfermeria del Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio de la ciudad de Cuenca. El autor comparé
la aplicacion de dos test de evaluacion directa, el “cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral forma a, javeriana” de la Universidad Pontificia de Colombia y el “cuestionario de
evaluacion psicosocial en espacios laborales” del Ministerio de Trabajo de Ecuador. Los resultados
demostraron que el 77% presenta un riesgo psicosocial “Alto y Muy Alto”, frente al 21% un Riesgo
“Medio” con una correlacion de Pearson de -0.0457. Entre los principales riesgos psicosociales
detectados estan las demandas emocionales, la relacién con los colaboradores y las demandas de

la jornada de trabajo.



4.2 Base tedrica
4.2.1 Modelo de la demanda, control y apoyo social

De acuerdo, a la revision bibliogréfica sobre las teorias de gran importancia en asuntos de
riesgos psicosociales, la presente investigacion se apoyara en los principios tedricos de Robert
Karasek, para sustentar las respuestas de las preguntas de investigacion. Por ello, esta teoria influy6
en la investigacion, dado que, se logra conectar los riesgos psicosociales que existen dentro de un
ambiente laboral con los posibles efectos de enfermedades ocupacionales que se tiene en la salud
de los empleados (Vega Martinez, 2001).

Segun Robert Karasek y sus colaboradores, citado en la investigacion del Vega Martinez
(2001), menciona que el modelo de la demanda, control y apoyo social, expresa que el estrés
laboral esta en funcion de las demandas psicoldgicas del trabajo y del nivel de control sobre éstas.
Ademas, describe y examina circunstancias laborales donde los factores estresantes son constantes
y permanentes, donde, coloca todo el énfasis en analizar las particularidades psicosociales del
ambiente de trabajo.

En el cual las “demandas laborales que enfrentan los servidores publicos tienen que ver
con la gran cantidad de trabajo, la presion de cumplir tiempos, el nivel de concentracion necesario
y las interrupciones inesperadas. Por lo tanto, dichas demandas no se limitan a las tareas
intelectuales, sino que incluyen todo tipo de actividades” (Vega Martinez, 2001).

De igual manera, “el «control» se refiere a tener autonomia para tomar decisiones en ¢l
trabajo y la oportunidad de desarrollar las habilidades propias” (Chiang, Gomez & Sigofia, 2013),
también puede ser considerado como pausas que hace el trabajador y el ritmo de trabajo para
ejercer sus actividades dentro del campo laboral. Por ende, el control esta relacionado a la
autonomia y desarrollo de habilidades que tiene cada servidor en su puesto de trabajo. La
autonomia es la capacidad que tiene la persona de influenciar en las decisiones en su lugar de
trabajo y controlar sus propias actividades. Por otro lado, el desarrollo de habilidades esta inmerso
en dos vertientes; la primera que es obtener y mejorar las capacidades en la realizacion de las
tareas, y la segunda que consiste en la formacion de habilidades, es decir, lo que mejor puede hacer
un empleado (Chiang Vega et al., 2013).

Por ultimo, el término de apoyo social fue introducido por Johnson y Hall como la tercera

dimension de este modelo, refiriéndose al clima organizacional, mismo que contiene dos



componentes basicos: el apoyo de los compafieros o compafieras de trabajo y el de las jefaturas o
niveles de supervision directa (Chiang Vega et al., 2013).

Robert Karasek basa el analisis de su estudio y lo simplifica de manera concreta de la
siguiente manera:

Tabla 1
Modelo de la demanda, control y apoyo social

DEMANDAS
1 Bajas Altas
e) -
@ . . . Desarrollo de nuevas habilidades-
E Alto Baja tension Activo aprendizajes
& i -
S Bajo Pasivo Alta tension Riesgo de enfermedad (fisico y

mental)

APOYO SOCIAL
Nota. La presente tabla muestra el modelo de la demanda, control y apoyo social de Robert Karasek.
Informacién tomada de Vega Martinez (2001). Elaboracion propia.

En la tabla 1, se define cuatro grandes grupos de ocupaciones en funcion de los niveles de
demandas psicologicas y control: “activas (alta demanda, alto control), pasivas (baja demanda,
bajo control), de baja tension (baja demanda, alto control) y de alta tension (alta demanda, bajo
control)” (Chiang Vega et al., 2013). La relacion existente entre estos grupos ayuda a identificar
los riesgos de enfermedades en los servidores e implementar politicas sociales sobre la salud y
seguridad en el trabajo, donde se vincula toda la institucion del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Macara.

Por otro lado, cuando el cuadrante de las demandas laborales es alto y el control sobre el
trabajo es bajo, los servidores pueden sentirse abrumados y con poca capacidad para gestionar la
carga de trabajo, lo que aumenta el riesgo de estrés y agotamiento. Por ello, el apoyo social puede
actuar como un amortiguador en esta situacion, ya que, un alto nivel de apoyo social puede ayudar
a los servidores a lidiar mejor con las demandas laborales y el bajo control, reduciendo asi el riesgo
de problemas de salud mental. (Vega Martinez, 2001)

Por consiguiente, la otra cara del cuadrante, “las demandas laborales son bajas y el control
es alto, los riesgos psicosociales suelen ser bajos, ya que los servidores tienen un mayor grado de
autonomia y flexibilidad en su lugar de trabajo”(Vega Martinez, 2001).

4.2.2 Teoria de la organizacion

Segun la perspectiva de (Mintzberg, 1987), las organizaciones pueden entenderse como

“sistemas de influencia interdependientes” surgidos de la interaccion estratégica entre multiples

9



grupos de actores internos y externos, cada uno con sus propios intereses y medios de poder, que

pugnan por imponer el control y deben alcanzar ciertos equilibrios.

La teoria de Mintzberg puede ayudar a entender algunos de los riesgos psicosociales que
enfrentan los servidores publicos del GAD Municipal de Macara, dado que existen multiples
influyentes internos y externos con distintos intereses, el uso de diversas palancas de poder para
controlar decisiones puede generar inestabilidad, tensiones y conflictos, puesto que, ciertos grupos
predominan en demasia imponiendo sus intereses, esto puede conducir al agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal entre empleados sin poder de influencia.
Asimismo, la formacion de coaliciones estables orientadas a beneficios propios en desmedro de
otras puede deteriorar el clima y las relaciones laborales. Por tanto, un reto importante es lograr
un equilibrio de poder entre los actores que permita satisfacer razonablemente los intereses de

todos en pro de preservar el bienestar de los servidores publicos.

4.3 Marco legal normativo
Para la realizacion del informe, se fundamentd en las normativas, leyes y reglamentos

existentes a nivel nacional e internacional, que se detallan a continuacion:

Tabla 2
Marco legal normativo
LEGISLACION ARTICULO CONTENIDO
Constitucion de Establece que el derecho al trabajo se sustenta en el siguiente
la Reptblica Numeral 5  principio; “toda persona tendrad derecho a desarrollar sus tareas o
del Ecuador del Art. 326  actividades en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
(2008) salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”
h) Son condiciones y medio ambiente de trabajo: Aquellos
elementos, agentes o factores que tienen influencia significativa en
la generacion de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores.
Ademas, estan incluidos dentro de esta definicion lo siguiente:
Normas i.  Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones,
comunitarias equipos, productos y demas Utiles existentes en el lugar de
La Decision literal h del trabajo.
584 contiene el ii.  Lanaturaleza de los agentes fisicos, quimicos y biolégicos
Art 1. . . .
Instrumento presentes en el ambiente de trabajo, y sus correspondientes
Andino de intensidades, concentraciones o niveles de presencia.
Seguridad y iii.  Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados
Salud en el en el apartado anterior, que influyan en la generacion de
Trabajo (2004) riesgos para los trabajadores.

iv.  Laorganizaciony ordenamiento de las labores, incluidos los

factores ergonémicos y psicosociales.
En el Los Paises Miembros que se encuentran en la presente decision
Capitulo II,  tienen que mantener en el marco de sus Sistemas Nacionales de
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de la Politica
de
prevencion
de riesgos
laborales
Art4.

Seguridad y Salud en el Trabajo, el mejoramiento de las condiciones
de seguridad y salud en el trabajo, con el fin de prevenir dafios en la
integridad fisica y mental de los trabajadores que sean secuela,
guarden relacion o sobrevengan durante el trabajo. Para la
observancia de tal obligacion, cada Pais Miembro elaborara, pondra
en practica y revisara periodicamente su politica de mejoramiento de
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, la cual debera
contener los siguientes objetivos especificos:

a) Promover y apoyar la coordinacion interinstitucional que
permita una adecuada planificacion y racionalizacion de
recursos e identificacion de riesgos de salud ocupacional en
cada sector econémico.

b) Identificar y actualizar los problemas generales o sectoriales
mas importantes y elaborar propuestas de solucidn acordes
al desarrollo de la ciencia y la tecnologia.

c) Definir autoridades competentes en materia de prevencién
de riesgos laborales y limitar sus competencias para lograr
una coordinacion suficiente entre ellas y evitar asi conflictos
de competencias.

d) Actualizar, sistematizar y armonizar sus normas nacionales
de seguridad y salud en el trabajo impulsando programas de
promocién de la seguridad y salud en el trabajo encaminados
a crear y/o fortalecer planes técnicos nacionales de
normalizacion en seguridad y salud en el trabajo.

e) Crear un Mapa de Riesgos;

Ley Organica
del Servicio
Publico
(LOSEP, 2010)

Art. 7

Tiene la finalidad de concordar con los principios de las
reglamentaciones nacionales, ademas los Estados pertenecientes a la
Comunidad Andina, acogeran las medidas legislativas necesarias,
con base a los principios de eficacia, coordinacion y participacion de
los representantes implicados, por ello sus legislaciones de seguridad
y salud en el trabajo sujeten las disposiciones que regulen como:

e) Creacion de politicas, leyes o programaciones de
evaluacion de los riesgos para la salud y seguridad del personal, por
medio de un sistema de valoracion sobre la epidemiologia en el
espacio laboral u otros procedimientos similares.

Art. 23, del

capitulo I de
los deberes,

derechos y
prohibiciones

Alude sobre los “derechos irrenunciables de las servidoras y los
servidores publicos del Ecuador”, el cual afirma lo siguiente:

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar.

n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni
anulacion del reconocimiento o goce en el ejercicio de sus
derechos

Reglamento del
Seguro General
de Riesgos del
Trabajo (2016)
Reglamento de
Seguridad y
Salud de los
trabajadores y

Art. 9

Art. 53

Se consideran factores de riesgos especificos que entrafian el riesgo
de enfermedad profesional u ocupacional, y que ocasionan efectos a
los asegurados, los siguientes: quimico, fisico, bioldgico,
ergondémico y psicosocial.

Condiciones generales del ambiente laboral, en el que desarrollan las
actividades o tareas diarias, como ventilacion, temperatura y
humedad:
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mejoramiento a) Cuando el trabajo se encuentra en lugares cerrados el

del medio suministro de aire fresco y limpio por hora seré de al menos

ambiente, 2019 30 metros cubicos, siempre que el numero total de
renovacion del aire sea minimo a 6 veces por hora.

b) EIl rango normal de temperatura es de 0°C de bulbo seco y
himedo, refiriéndose al confort térmico y la sensacién
comodo/a; ademés se debera acondicionar los locales de
trabajo dentro de tales limites, siempre que el proceso de
fabricacion y demas condiciones lo permitan.

c) Los puestos de trabajo que estén expuestos a altas y bajas
temperaturas se tratardn de evitar las variaciones violentas.

d) Las infraestructuras generadoras de calor o frio se instalaran
siempre que el proceso lo permita con la debida division de
los locales de trabajo, asimismo, se debe evitar en ellos
peligros de incendio o explosion, desprendimiento de gases
nocivos y radiaciones seguidas de calor, frio y corrientes de
aire dafiinos para la salud de los trabajadores. (Reglamento
de Seguridad y Salud de los trabajadores y mejoramiento del
medio ambiente, 2019)

Todas las empresas e instituciones publicas y privadas con mas de

Normativa 10 empleados deben implementar un programa de prevencion de
erradicacion de riesgos psicosociales basado en los parametros y formas definidos
la por la Oficina del Trabajo, el cual debe incluir actividades para

e e e . Art. 9 L .
discriminacion promover una cultura de no discriminacion e igualdad de
en el ambito oportunidades en el lugar de trabajo. El programa debera ser
laboral (2017) implementado y reportado anualmente al Ministerio de Trabajo a

través del sistema elegido.
Nota. Informacion tomada de las diferentes leyes, normativas y reglamentos vigentes en Ecuador.
Elaboracion propia de la autora.

4.4  Marco referencial

El canton Macard, se encuentra ubicado al Sur occidente de la provincia de Loja-Ecuador,
con una distancia de 195 Km de la ciudad de Loja, tiene un valle extenso de terrenos empleados
para la produccion, principalmente de arroz. Cuenta con un clima calido seco, generalmente al
medio dia llega a los 32°C, especialmente en el invierno; en el verano es un ambiente mas fresco,
sus temperaturas promedian entre los 20 a 25°C. Esta atravesado por el rio del mismo nombre que
sirve de limite con el Perti, formandose en sus riveras magnificos balnearios (Plan de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial 2019-2023).
4.4.1 Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

Segun el Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion,
(2010), menciona que los GADs Municipales son instituciones juridicas de derecho publico, con

autonomia politica, administrativa y financiera. Asimismo, estan integrados por las funciones de
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participacion ciudadana; legislacion y fiscalizacidn; y ejecutivas, para el ejercicio de las funciones
y competencias que le corresponden.

4.4.2 Datos generales del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara

Tabla 3
Datos generales del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara
Datos generales del GAD Municipal de Macara
Direccién: Av. Carlos Veintimilla y Calle Bolivar
Teléfono: (593) 072694-219/2694-965
Horario de atencién: 8:00 am —13:00 pmy 14:00 pm — 17:00 pm
Correo: informacion@municipiomacara.gob.ec
Pagina web: https://www.municipiomacara.gob.ec/gadmacara/
Nota. Informacion tomada de la pagina web oficial del GAD Municipal de Macar4,2023. Elaboracion
propia.

4.4.3 Mision Institucional

“Proporcionar a la comunidad cantonal servicios publicos de calidad, con eficacia
eficiencia y buen trato con gestion interinstitucional y un manejo adecuado de todos sus recursos.
Liderar el desarrollo cantonal con participacion activa de sus actores para la planificacion,
priorizacion y control social, en la ejecucion y evaluacion de planes y proyectos prioritarios para
la comunidad, garantizando el desarrollo sustentable y sostenible del canton Macara”.(Gobierno

Auténomo Descentralizado de Macara, 2023)

4.4.4 Vision Institucional

“El Gobierno Local para los proximos cinco afios, se construird en un ejemplo del
desarrollo local y contard con una organizacion interna altamente eficiente, que garantice
productos y servicios compatibles con la conservacion y preservacién de recursos naturales y la
demanda de la sociedad, ademas sera capaz de asumir nuevas competencias vinculados con el
desarrollo sustentable, con identidad cultural, de género, descentralizado y optimizando los
recursos, para asi asegurar la calidad de vida de la poblacién y la proteccion de su patrimonio

natural y cultural”.(Gobierno Auténomo Descentralizado de Macara, 2023)
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4.4.5 Organigrama del GAD Municipal del Canton Macara.

Figura 1.

Estructura organizativa del Gobierno Autdnomo Municipal del Cantén Macara
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4.5  Marco Conceptual
4.5.1 Diagnostico

Para los autores Cummings & Worley (2009), indica que el proceso de diagnostico consiste
en reunir informacion y datos de manera sistematica con el fin de lograr una comprension profunda
del funcionamiento actual de una organizacion. Por ello, el objetivo principal de un diagnoéstico es
identificar dreas problemadticas o con oportunidades de mejora, establecer las causas principales de
las mismas y coémo se interrelacionan, para asi poder disefar e implementar intervenciones de
cambio organizacional efectivas sobre la base de ese entendimiento (p.87). Asimismo, requiere
una colaboracion conjunta entre consultores externos y miembros de la organizacion para ponerse
de acuerdo en las prioridades, realizar evaluaciones y analizar los hallazgos obtenidos. Si bien este
proceso formal es importante, el diagndstico también ocurre de forma continua e informal a través

de la observacion y el andlisis regular del desempefio organizacional (Cummings & Worley, 2009,

p. 87)

4.5.2 Gestion del talento humano
El centro de toda institucion y empresa se debe al recurso humano, por lo tanto, el tener
una persona idonea, requiere de un proceso como reclutar, capacitar, seleccionar y promover el
personal necesario para integrar grupos de trabajos altamente competitivos. De esta manera Vallejo
Chavez (2016), afirma que la;
Gestion de talento humano requiere orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar
seguimiento a las personas, ademds formar una base de datos confiable para la toma de
decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y sentido de pertinencia,
solo de esta forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos
organizativos.

4.5.3 Historia de los riesgos psicosociales

Los factores psicosociales puede ser un tema nuevo en la actualidad, pero la realidad es
que fueron mencionados por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1986), en la
publicacion “Los factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control”. En el documento
se constata que la problematica atafie desde 1974, cuando la Asamblea Mundial de la Salud hace
un llamado a la importancia y sus efectos de los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud

de los trabajadores (Moreno Jiménez & Béez Leon, 2010).
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Lo complicado del tema es poder definirlo puesto que “los factores psicosociales en el
trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones
y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (Organizacion Internacional del Trabajo,
1986, p.3). Por lo tanto, el concepto debia abarcar de manera global toda su problematica, para
poder ser entendida y comprendida por las personas. Asimismo, el documento propone la siguiente
definicion:

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio

ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una parte, y

por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion

personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede
influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2012, p.3).

Segun Kalimo (1988), menciona que existe relacion del trabajo con la salud, en la que
pueden tener causas multiples, en mayor o menor medida, una de las cuales puede ser el medio
laboral en la que estdn expuestos los trabajadores. Por ello se pueden identificar que algunas
enfermedades laborales estén asociadas a diversos “factores psicosociales que pueden contribuir a
causar y agravar una enfermedad e influir en los resultados de las medidas de curacion y
rehabilitacion” (Kalimo, 1988, p.3). Asimismo Martin Daza & Pérez Bilbao (1997), son aquellas
condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen
capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como
al desarrollo del trabajo (p.1).

Moreno Jiménez & Baez Leon (2010) , “los factores psicosociales y organizacionales del
trabajo, son condiciones organizacionales de trabajo que pueden afectar a la salud laboral, tanto
positiva como negativamente” (p.8). A pesar que estos factores son importantes en el medio
laboral, Mintzberg (1987) reconoce que “la organizacion debe su existencia al hecho de que un
grupo de influyentes se relinen para acometer una mision en comun. Se atrae por tanto a otros

influyentes hacia la organizacion como vehiculo para satisfacer algunas de sus necesidades”.
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4.5.4 Riesgo laboral

Segun la Universidad Internacional de la Rioja (2021), se entiende como riesgo laboral a
los peligros existentes en una profesion y tarea profesional concreta, asi como en el entorno o lugar
de trabajo, susceptibles de originar accidentes o cualquier tipo de siniestros que puedan provocar
algun dafio o problema de salud tanto fisico como psicolégico. Ademas, este riesgo se
denominara grave o inminente cuando la posibilidad de que se materialice en un accidente de

trabajo es alta y las consecuencias presumiblemente severas o importantes.

De esta manera los riesgos dentro de un puesto de trabajo pueden darse bajo de acuerdo a
las tareas asignadas desde el jefe superior, en el que cada persona debe cumplir con sus

obligaciones de acuerdo a su campo laboral

Cada riesgo en el ambito laboral es diferenciado de acuerdo a las caracteristicas que lo
atafie. En el Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo (2016), hace mencién en el

articulo 9 de algunos tipos de riesgos de enfermedad profesional u ocupacional;
e Riesgo fisico
e Riesgo psicosocial

Los diferentes tipos de riesgos deben ser tratados para evitar cualquier afectacién en la
salud fisica y emocional de las personas que laboran dentro de una institucion publica o privada.
Para entender el contexto de la investigacion se pondra énfasis en el riesgo psicosocial, porque se
trata de identificar este tipo de riesgo en los servidores publicos del GAD Municipal de Macara.

4.5.5 Riesgo psicosocial laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (2012) define estos factores como la interaccion
entre el trabajo, el lugar de trabajo y las condiciones organizacionales, por un lado, y las
capacidades, necesidades, cultura y experiencia de los empleados, por el otro, todos los cuales
pueden tener un impacto. Asimismo, el desempefio, la satisfaccion laboral y la salud a traves de la

percepcién y la experiencia.

Los riesgos psicosociales que pueden afectar en la salud mental de los servidores publicos
del GAD Municipal de Macara, se pueden originar por diferentes aspectos relacionados con las

condiciones y organizacion del trabajo.

17



De acuerdo a Moreno Jiménez (2011) son situaciones laborales que tienen una alta
probabilidad de dafar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente.
Mientras que los factores de riesgo psicosocial son habitualmente factores con diferentes niveles
de probabilidad de ocasionar dafios de todo tipo, los riesgos psicosociales tienen una alta

probabilidad de generar consecuencias principalmente graves.

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a la salud del
trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. Moreno Jiménez & Béez Leon (2010),
expresan que los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no son
condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una alta

probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores de forma importante.

En base a lo mencionado, se puede decir que los riesgos psicosociales laborales no son
autonomos, es decir, tienen dependencia de otros factores o elementos para causar un impacto
negativo en los trabajadores, por ende, tienen que estar asociados a los factores psicosociales de
riesgo.

4.5.6 Caracteristicas de los riesgos psicosociales

Desde el punto de vista de Moreno Jiménez & Baez Leo6n (2010), relata algunas de las
caracteristicas propias de los riesgos psicosociales:

4.5.6.1 Afectan a los derechos fundamentales del trabajador.

Estan enmarcados en caracteristicas fundamentales del ciudadano que trabaja; como el
derecho a mantener su integridad fisica y personal, dignidad y libertad, a esto se le afiade su
derecho a un estado de bienestar tanto positiva como negativa. Algunos riesgos psicosociales mas
reconocidos dentro del campo laboral son; el acoso, la violencia laboral o sexual, que tiende a
atentar contra el bienestar del servidor, es decir, corrompe la plenitud e intimidad personal. En este
sentido se relaciona de manera directa con los derechos fundamentales de los servidores (p.19)

4.5.6.2 Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.

A diferencia de los factores psicosociales que provocan estrés moderado, aquellos factores
psicosociales que conllevan alto riesgo o estrés severo tienen consecuencias mas integrales y
significativas en la salud del trabajador. Moreno & Béez (2010), expresan que especialmente
cuando se trata de riesgos psicosociales asociados a situaciones de estrés agudo, sus efectos
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negativos suelen ser mayores. Algunos riesgos como la violencia laboral, el acoso o el
hostigamiento sexual, impactan de manera importante la capacidad del servidor para funcionar de
forma global. Del mismo modo, tipos de riesgos psicosociales crénicos como la constante
sensacion de estrés, la inestabilidad laboral o el desgaste emaocional por el trabajo, repercuten de
forma holistica en la organizacion tanto del &mbito personal como del desempefio profesional del
servidor.

4.5.6.3 Afectan a la salud mental de los trabajadores.

Los riesgos psicosociales se caracterizan por tener un impacto distintivo sobre la salud
mental de los trabajadores, ya que, si bien afectan también la salud fisica, su repercusion principal
radica en generar alteraciones en procesos cognitivos y emocionales fundamentales para el
equilibrio psiquico, al representar transgresiones graves de las expectativas sobre el entorno
laboral. Ello puede desembocar en problematicas como trastornos depresivos, ideacion suicida y
conductas autolesivas, evidenciando asi su asociacion con distintas afectaciones del bienestar
psicoldgico en el contexto ocupacional, derivadas de sus efectos sobre la esfera mental.(Moreno
& Béez, 2010)

4.5.6.4 Tienen formas de cobertura legal

En la opinién de Moreno Jiménez & Béez Ledn (2010), los riesgos psicosociales se
caracterizan por su considerable incidencia y repercusiones sobresalientes en la salud mental de
los trabajadores, lo que ha motivado por un lado, el progresivo desarrollo de legislacion incipiente
que provee una cobertura legal inicial al respecto, atendiendo principalmente casos de estrés,
violencia y acoso; y por otro lado, la configuracion de jurisprudencia sobre esta temaética, en
reaccion a sus efectos distintivos en el bienestar psicologico en contextos laborales. (p.22)

4.5.7 Dimensiones de los riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales se encuentran en diversas situaciones laborales, que tienen la
capacidad de afectar tanto al bienestar como la salud fisica, mental o social del servidor, por ello,
diversos estudios agrupan los principales factores de riesgo psicosocial en dimensiones:

4.5.7.1 Cargay ritmo de trabajo

Para profundizar estos conceptos se menciona que la carga laboral “es el conjunto de
requerimientos mentales y fisicos a que se ve sometido un servidor o una servidora para la

realizacion de su tarea” mientras que el ritmo de trabajo “se refiere al tiempo necesario para realizar
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una determinada tarea, que se manifiesta en trabajar a una cierta velocidad, la que puede ser
constante o variable” (Parra, 2003). Es decir que los ritmos intensos de trabajo producen en los
servidores/as una mayor demanda de esfuerzo fisico y mental, por lo tanto, el agotamiento y riesgo
de accidentes, son provocados por la insatisfaccion en el puesto de trabajo, llegando a ser
improductivos. Es mas adecuado un ritmo de trabajo, que respete la capacidad individual y la
autonomia para su regulacion, aunque en la practica esto es dificil de alcanzar.

Segtn (Rubio Valdehita, 1992) afirma que la carga de trabajo puede entenderse como un
constructo hipotético, que surge de la interaccion entre una persona y una tarea. Las tareas se
definen por sus caracteristicas estructurales (estimulos, respuestas y reglas que relacionan unos
con otras), por lo que es posible tener expectativas, respecto a la calidad de la ejecucion, las cuales
derivan del conocimiento sobre la relacion entre la estructura de la tarea y la naturaleza de las
capacidades y habilidades humanas. En la mayoria de los casos, los individuos conocen estas
expectativas e intentan alcanzarlas al momento de realizar la tarea, de esta manera, la carga laboral
aparece cuando los requerimientos de la tarea exceden las capacidades limitadas de la persona. Es
claro que la carga mental de trabajo es una caracteristica de los sistemas de procesamiento de
informacion y control que median entre el estimulo, las reglas y las respuestas. Al ser un atributo
del conjunto persona-tarea, sus efectos sobre la ejecucion solo pueden evaluarse en relacion a un
modelo de procesamiento humano de la informacion.

4.5.7.2 Desarrollo de competencias

Son las oportunidades que tiene una persona para desarrollar sus habilidades y
conocimientos a través de su trabajo, es decir, el trabajo permite que las personas podamos “ser
utiles” haciendo algo que estamos en condiciones de realizar y que beneficia a una sociedad,
asimismo genera un sentido de pertenencia a la comunidad y satisfaccion con sus resultados (Parra,
2003).

4.5.7.3 Liderazgo

“Es una habilidad no innata 0 genético fijo, que se desarrolla por medio de un proceso que
implica destrezas y habilidades” Gonzalez (2017). En otras palabras, la influencia positiva y la
guia efectiva que distinguen a un lider se obtienen a través de experiencias, interrelaciones,
practica y entrenamiento, donde, implica conocimiento, creatividad para solucionar problemas
complejos, que tiende a ser evolutivo y perfectible en el tiempo, dado que, depende de cualidades

individuales como de la influencia del grupo.
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4.5.7.4 Margen de accion y control

“Medida en la que una persona participa en la toma de decisiones en relacion con su rol
en el trabajo (métodos y ritmo de trabajo, horarios, entorno, otros factores laborales)” Ministerio
del Trabajo (2018). Un mayor margen de control en aspectos cotidianos del trabajo aumenta la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion del empleado, también previene el estrés excesivo al
otorgar herramientas para gestionar las demandas. No obstante, ese mayor control debe estar en
equilibrio con la responsabilidad y rendicidon de cuentas por las decisiones y sus efectos

4.5.7.5Organizacion del trabajo

Segun Infante & Gonzalez (2012), es el proceso que integra a los recursos humanos (RH)
con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales en el proceso de trabajo (productivo, de
servicios, formacion o conocimientos), mediante la aplicacion de métodos y procedimientos que
posibiliten trabajar de forma racional, arménica e ininterrumpida, con niveles requeridos de
seguridad y salud, exigencias ergondémicas y ambientales, para lograr la maxima productividad,
eficiencia, eficacia y satisfacer las necesidades de la sociedad y sus trabajadores.

4.5.7.6 Recuperacion

“Tiempo destinado para el descanso y recuperacion de energia luego de realizar esfuerzo
fisico y/o mental relacionado al trabajo; como el tiempo destinado a la recreacion, distraccion,
tiempo de vida familiar, y otras actividades sociales extra laborales” Ministerio del Trabajo (2018).

4.5.7.7 Soporte y apoyo

“Son las acciones y recursos formales e informales que estdn en relacion con los
compafieros y los superiores. Tiene dos componentes: relacion emocional que el trabajo comporta
y soporte instrumental” Vega Martinez (2001).

4.5.8 Principales riesgos psicosociales

A continuacion, se presenta un listado de riesgos psicosociales méas reconocidos dentro del
ambito laboral y que afectan consecuentemente en la calidad de vida de los servidores, aunque
puede ser que no contemple otros tipos de riesgos:

4.5.8.1 Estrés Laboral

Cortés (2012), relata que el origen histérico del concepto de estrés parte de las

investigaciones de Hans Selye, que denomino este proceso de adaptacion Sindrome General de
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Adaptacion, definido como “la respuesta fisica y especifica del organismo ante cualquier demanda

o0 agresion, producida por agresores fisicos o psicologicos”

Para la OIT (2016), “el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un

individuo para hacer frente a esas exigencias”.

Por tal motivo los trabajadores conviven en un ambiente laboral lleno de exigencias que
exceden de las capacidades y necesidades, con la finalidad de encajar en la cultura organizacional
de la empresa, institucién o entidad.

4.5.8.2 Violencia laboral

Es el “uso intencional de la fuerza fisica o el poder real o como amenaza contra uno mismo,
una persona, grupo o comunidad que tiene como resultado la probabilidad de dafio psicoldgico,

lesiones, la muerte, privacion o mal desarrollo” (Organizacion Panamericana de la Salud, 2023).

En otras palabras, la violencia es ejercida por otra persona con la finalidad de causar dafio
en la integridad tanto fisica como psicoldgica de uno mismo.

4.5.8.3 Mobbing o acoso laboral

Segun Moreno Jiménez & Béez Leon (2010), el acoso laboral es una de las formas de
violencia en el trabajo, pero por sus caracteristicas y por algunas de sus consecuencias propias,
parece que debe ser tenido en cuenta como una forma especifica de riesgo laboral y no sélo como
forma de violencia laboral. Los efectos de los atentados a la propia dignidad e intimidad del
trabajador no tienen ni la misma forma, ni la misma naturaleza ni las mismas consecuencias que

puede tener un atraco o asalto o la violencia fisica o verbal de un cliente.

En base a lo expuesto los efectos del acoso laboral en la salud de los trabajadores son de
suma importancia, ya que, se considera una forma de violencia, que comunmente se da dentro del
espacio laboral.

4.5.8.4 Acoso sexual

“Comportamiento en funcion del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para la persona
que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es necesaria la confluencia de ambos aspectos

negativos: no deseado y ofensivo” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012, p.1).
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Como se ha mencionado el acoso sexual, es cuando no se tiene consentimiento de una parte
involucrada y es de caracter desagradable.
4.5.8.5Burnout Laboral

La Organizacion Mundial de la Salud (2022) considera el burnout en el trabajo, también
conocido como sindrome de burnout o sindrome de burnout at work, como una enfermedad que
se vincula a un estado de agotamiento fisico, emocional y mental provocado por el lugar de trabajo,
através de las actividades y forma de vida de los trabajadores. Tanto fisica como psicoldgicamente,
esto puede tener efectos muy negativos.

Segun los autores Kalimo Raija & Mejman Theo (1988) es una respuesta al estrés
emocional crénico con tres componentes:

a) Agotamiento emocional y fisico o uno de los dos.

b) Descenso de la productividad.

c) Notable despersonalizacion.

El sindrome del quemado, es comUnmente provocado por el puesto del trabajo y las
demandas laborales, con la finalidad de cumplir o suplir las necesidades organizacionales
de la empresa o institucion (p.23)

4.5.9 Otros riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales también pueden estar relacionados con otros factores externos,
por ello se presenta otros tipos de estos:
4.5.9.1 Conflicto trabajo — familia (CTF)

Se genera por demandas laborales y familiares incompatibles, es decir, cuando las
exigencias asociadas a ambos ambitos se producen de forma sincrénica y se materializa la doble
presencia (DP). Existen factores de riesgo psicosocial que interaccionan y aumentan la
probabilidad de CTF o doble presencia, que puede generar un proceso de tension con potencial de
provocar pérdida de salud (Instituto de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), 2023).

En base a lo expuesto, la existencia de la doble presencia en la persona genera tension, ya
que, estas no logran reconoce o diferenciar entre el trabajo y su convivencia con la familia, y a la

vez genera confusion y deterioro en la salud de los trabajadores.
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4.5.9.2 Trabajo emocional

Segun Lopez Posada et al. (2018), el trabajo emocional hace referencia tanto a la expresion
de emociones (conducta expresiva) como a la experiencia de esas emociones (sentimientos y
pensamientos que acompafian a la emocion). En muchos trabajos se ponen en juego las emociones
ya que ademas de desempefiar la tarea hay que relacionarse con los demas, pero esta relacion y las
emociones que conlleva no son consideradas trabajo emocional porque son adicionales o anexas

al trabajo en si.

El trabajo emocional también puede ser entendido como las emociones, conducta afectiva
en las tareas asignadas por sus superiores, puesto que, conlleva la experiencia en su puesto de
trabajo.

4.5.10 Evaluacion de riesgos psicosociales

Actualmente los riesgos psicosociales, son méas relevante en cuanto a cémo prevenirlos o
solucionarlos de acuerdo a las politicas que se han implementado por medio del Ministerio del
Trabajo. La NTP 702 menciona que la “evaluacion psicosocial persigue el mismo objetivo que
otros ambitos de la prevencion de riesgos laborales: identificar factores de riesgo y establecer
medidas de mejora para prevenir dafios” (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
2013, p. 1).

45.10.1 Fases e identificacion de los factores de riesgo

De acuerdo a la NTP 702, sefiala que la evaluacion de los factores psicosociales, como toda
evaluacion de riesgos, es un proceso complejo que conlleva un conjunto de actuaciones o

etapas sucesivas interrelacionadas. Por ello se pueden distinguir las siguientes fases:
v'ldentificacion de los factores de riesgo.

v’ Eleccidn de la metodologia y técnicas de investigacion que se han de aplicar.

<\

Planificacion y realizacion del trabajo de campo.

Anélisis de los resultados y elaboracion de un informe

AN

Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion.

AN

Seguimiento y control de las medidas adoptadas.

(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2013, p. 2)

24



Es de gran importancia tener en cuenta el tipo de metodologia y técnicas que se va utilizar
durante el diagnostico de riesgo psicosocial, para poder obtener los resultados fiables, ya que las
diferentes investigaciones tienen distintos objetivos, alcance, perspectivas, dependiendo del
investigador escoger la herramienta més acorde a su estudio.

4.5.11 Plan de prevencion

El plan es la herramienta mediante la cual se integra y gestiona la actividad preventiva en
el sistema general de gestion de la institucidn, estableciendo la politica de prevencién, dado que
actlia como un punto de partida para proteger la integridad de los servidores. Ademas, se trata de
un documento elaborado y aprobado por la direccion de la institucion que define la estructura
organizativa, funciones, responsabilidades, practicas, procedimientos, procesos Yy recursos

necesarios en materia de prevencion de riesgos laborales. (Abat Dinarés, 2019)

Por otro lado, Abat Dinarés (2019) argumenta que este instrumento se revisa y actualiza
periédicamente, para garantizar unas condiciones de trabajo seguras y saludables mediante la
evaluacion inicial de riesgos, la planificacion e implantacion de medidas preventivas, la
informacion y formacion de trabajadores, la vigilancia de la salud, la investigacion de dafos, la
actuacion ante emergencias y demas actividades preventivas basicas que conforman su contenido

operativo
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5 Metodologia

Para el cumplimiento de los objetivos propuestos, a continuacion, se detallan las etapas

claves de la metodologia empleada, describiendo los métodos de recopilacion y analisis de datos.
5.1  Area de estudio

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara, se encuentra ubicado en la
parroquia urbana de la zona céntrica del canton, entre la Av. Carlos Veintimilla y Calle Bolivar.
Cuenta con una infraestructura de dos pisos en el cual estd repartido; las diferentes areas
administrativas; siendo su altitud de 455 msnm y latitud de 4° 22" 46" y 79° 56" 35"" por lo cual
sus coordenadas de ubicacion son: X=617274; Y=9515801.

Figura 2
Ubicacidn geografica del Gobierno Auténomo Descentralizado de Macara

UBICACION CANTONAL

Nota. La imagen muestra la ubicacion geografica del GAD Cantonal de Macard. Tomada de Google Maps

Procedimiento

La presente investigacion tiene como objetivo “desarrollar un diagndstico de riesgos
psicosociales a los servidores/as publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Macaré, 20237, el cual tiene un enfoque cuantitativo, puesto que, la recoleccion de informacion se
realiz6 por medio de un cuestionario estructurado, datos que se expresa en valor numérico, por
cada dimension de los riesgos psicosociales de los servidores publicos del GAD Municipal de
Macaré, por ende, las observaciones y comentarios expuestos en el ambiente laboral, no

necesariamente requiere llevar a cabo evaluaciones de forma cualitativa. En este sentido Martinez
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Ruiz (2012), senala que el enfoque cuantitavivo “consiste en establecer relaciones causales que
supongan una explicacion del fendmeno” (p. 105)

Por ende, los método que se utilizaron fue el deductivo y sintético, mismos que permitieron
fundamentar la investigacion en base a teorias que fueron consideradas en el marco teorico,
obteniendo la sintesis que mas se relaciona con la presente exploracion.

5.2 Tipo de Enfoque

Enfoque Cuantitativo: Con este enfoque se pudo comprender, los patrones y
correlaciones, dado que implico una recopilacién de datos numéricos, en el cual se establecio
relaciones entre el ambiente laboral y las consecuencias de los riesgos psicosociales que influyen
directamente en el servidor del GAD Municipal de Macara.

5.2.1 Tipo de Método

Método deductivo: Como lo sefiala Martinez Ruiz (2012), “supone que el contexto de
descubrimiento no se atiene a reglas y procedimientos controlados, y sostiene que la hipotesis se
admiten o rechaza, segun el resultado de la contrastacion de las mismas” (p. 80). Por ello, este
método permitio fundamentar la investigacion en base a teorias que fueron consideradas en el
marco teorico, obteniendo la sintesis que mas se relaciona con la presente investigacion, ademas
se determind el nivel de los riesgos psicosociales presentes en el ambiente laboral de los
servidores/as del GAD Municipal de Macara, la cual guarda relacion logica de entre los factores

de riesgo y los resultados obtenidos.
Método sintético: En esta investigacion fue de gran utilidad, ya que, a través de un analisis

sistematico y una sintesis de los datos recopilados, se pudo diagnosticar de manera efectiva los
riesgos psicosociales en los servidores/as publicos del GAD Municipal de Macara. Al integrar la
informacion relevante y clasificar los riesgos en funcion de su magnitud, se obtuvo una vision
global de la situacion.
5.3  Técnica e instrumento de investigacion

Las técnicas que se aplicd para garantizar la operatividad de la recoleccién de informacion
son las siguientes:

Investigacion documental: La revisién documental fue utilizado para la fundamentacion
teorica de la presente investigacion haciendo uso de libros, guias, articulos, revistas, entre otros,
es decir, se comprendio todo el bagaje de los riesgos psicosociales en el ambito laboral. Siendo de

vital apoyo para el desarrollo de la implementacion de la metodologia de este trabajo como la
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elaboracion de un plan de prevencion, con el proposito de mejorar la productividad de los
servidores y servidoras.

Encuesta: Esta técnica permitié realizar un diagnéstico sélido sobre los riesgos
psicosociales, ademas se pudo identificar el tipo de nivel de riesgo que se encuentran los
servidores/as publicos del GAD municipal de Macara.

El instrumento de recoleccién de informacidn fue elaborado por el Ministerio del Trabajo
del Ecuador (2018) y algunos colaboradores, denominado “Cuestionario de evaluacién de riesgos
psicosociales” (Ver anexo 1), mismo que, esta dirigido a personas naturales y juridicas, empresas
publicas y privadas, instituciones e instancias publicas con méas de 10 trabajadores o servidores.
Cabe sefalar que el presente cuestionario no es de aplicacion obligatoria para la ninguna
institucion o entidad.

Cabe senalar que el primer cuestionario se disefid con 83 items (preguntas), pero durante
un consenso que realizaron con los participantes de las mesas técnicas decidieron reducir a 58
items agrupados en 8 dimensiones, que son las que se tomd en cuenta para la presente

investigacion.

Las dimensiones para abordar los diferentes riesgos psicosociales de la investigacion, se

detalla a continuacion:

Tabla 4

Variables a medir como factor de riesgo psicosocial, de acuerdo al cuestionario
Dimensiones Total, de items
Carga y ritmo de trabajo 4
Desarrollo de competencias 4
Liderazgo 6
Margen de accién y control 4
Organizacion del trabajo 6
Recuperacion 5
Soporte y apoyo 5
Otros puntos importantes 24

Nota. La tabla muestra las dimensiones a medir como factor de riesgo psicosocial y el nimero de items que
abarca el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo. Elaboracion propia.

En base a esa estructura definida en el cuestionario, se evalud a todos los servidores/as
publicos del GAD Cantonal de Macara. Cada item o pregunta de las dimensiones consideradas en
el cuestionario, estan formuladas en un vocabulario sencillo y conciso para los evaluados, por ello,

tiene 4 opciones de respuestas de acuerdo a la escala de Likert, la cual se detalla a continuacion:
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Tabla §
Opciones de respuestas del cuestionario de evaluacidn del riesgo psicosocial

Opcidn de respuesta Puntuacion
Completamente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 3
Poco de Acuerdo 2
En desacuerdo 1

Nota. Tomado de la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial (2018, p.
8)

Por otra parte, la dimension denominada como “Otros puntos importantes”, contiene 24
preguntas, en el cual se evalla 8 aspectos: acoso discriminatorio, acoso laboral, acoso sexual,
adiccion al trabajo, condiciones del trabajo, doble presencia, estabilidad laboral y emocional,
salud auto percibida.

En este sentido fueron evaluados los servidores/as publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado de Macara, por ello, los resultados de cada dimensidn se pudieron constatar las
dimensiones de mayor influencia en el ambiente laboral.

Por lo tanto, para la obtencién, del nivel de riesgo por dimensidn se realizé una sumatoria
simple y se dividié para el nimero de encuestados (promedio) obteniendo asi el resultado
ponderado de cada dimension, posteriormente se compar6é este resultado con los valores

establecidos de la siguiente tabla:

Tabla 6

Dimensiones, puntajes y nivel de riesgo
Dimensiones Bajo Medio Alto
Carga y ritmo de trabajo 13a16 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 13a16 8al2 4a7
Liderazgo 18a24 12a17 6all
Margen de accion y control 13a16 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 18a24 12 al7 6all
Recuperacion 16 a 20 10a15 5a9
Soporte y apoyo 16220 10a15 5a9
Otros puntos importantes 73296 49a72 24 248

Nota. La tabla indica las dimensiones, el total de items, rangos o resultados establecidos para la determinar
el nivel de riesgo. Tomado de la guia de cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial del Ministerio del
Trabajo (2018, p.p. 9,11). Elaboracion propia.

Para conseguir, el analisis concreto y global del riesgo psicosocial, se reviso los siguientes
conceptos o definiciones de los riesgos bajos, medio y alto, considerados en la guia metodologica
de evaluacion del Ministerio de Trabajo:
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Tabla 7
Semaforizacion e interpretacion de los resultados globales.

Nivel de riesgo Descripcion

Representa una amenaza significativa para la seguridad y la salud de las
personas, con niveles de peligro que son considerados inaceptables y que pueden
causar dafios graves de manera inmediata. Es esencial aplicar medidas de
seguridad y prevencion de forma continua y adaptada a las necesidades
especificas identificadas para evitar un aumento en la probabilidad y frecuencia
de los incidentes.

Impacto potencial moderado en la seguridad y la salud, lo que podria afectarlas

e en el mediano plazo y causar dafios tanto fisicos como enfermedades
ocupacionales. La falta de aplicacion continua y adecuada de medidas de

117a174 . . e L
seguridad y prevencion, adaptadas a necesidades especificas identificadas,

podria aumentar la probabilidad y frecuencia de estos impactos.

Bai Se considera de impacto potencial minimo en la seguridad y la salud, sin causar
4o efectos nocivos a corto plazo. Para evitar estos efectos, se debe realizar un
175 3 232 monitoreo periddico de la frecuencia y probabilidad de que ocurra una

enfermedad ocupacional, con acciones dirigidas a mantener este riesgo en
niveles controlados.

Nota. Tomado de la guia de cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo
(2018, p.p.10-11). Elaboracion propia.

5.4  Tipo de diseiio

La presente investigacion se centralizé en un disefio de estudio de caso no experimental,
dado que no se realizd ningun tipo de alteracidon en el ambiente o espacio laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Macard, es decir, se analizé su ambiente natural, ademas
no se elaboraron hipotesis acerca del objeto de estudio.

Por lo tamto, la investigacion es de caracter exploratorio-descriptivo, en el que se busco
detallar la situacion actual y establecer los riesgos psicosociales presentes en los servidores/as
publicos, en el cual desempefian sus funciones en el ambito laboral del GAD cantonal de Macara.
Adicionalmente el andlisis de la informacion es de corte transversal puesto que, los datos se
recolectaran en un solo momento y no se comparara datos de otros periodos.

5.5  Unidad de estudio

La unidad de estudio de la presente investigacion son los servidores y servidoras del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Macara, con la designacion de actividades y

funciones en el cargo, que se encuentran distribuidos en las diferentes areas administrativas.
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5.6

Poblacion

El objeto de estudio de la presente investigacion son los servidores/as publicos del GAD

Municipal de Macara que son 83 servidores/as personas, con contrato de acuerdo a la Ley Organica

del Servicio Publico, por ende, no se utilizo la muestra debido a que el nimero de unidades de

informacion es muy bajo, por lo que se concluye evaluar a toda la poblaciéon.

Tabla 8
Distribucion muestra] de los servidores/as del Gobierno Autonémo Descentralizado del Cantén Macara
Nro. Area/Departamento Contrato Numero de Porcentajes
servidores/as

1 Secretaria municipal LOSEP 3 3,61%
2 Departamento de obras publicas LOSEP 6 7,23%
3 Departamento de planificacion LOSEP 12 14,46%
4 Procuraduria Sindical LOSEP 3 3,61%
5 Jefatura de Sistemas Informaticos LOSEP 3 3,61%
6 Departamento del GIMASP LOSEP 7 8,43%
7 Compras Publicas LOSEP 2 2,41%
8 Bienes Publicos y Bodega LOSEP 4 4,82%
9 Asesor de Alcadia LOSEP 2 2,41%
10 Direccién Administrativa LOSEP 2 2,41%
11 Direccién Financiera LOSEP 11 13,25%
12 Direccién de Talento Humano LOSEP 2 2,41%
13 Pago de Renta LOSEP 2 2,41%
14 Recaudacion LOSEP 2 2,41%
15 Administracion de Archivo General LOSEP 8 9,64%
16 Empresa Publica Municipal LOSEP 2 2,41%
17 Departamento de Accion Social LOSEP 3 3,61%
18 Registro de la propiedad LOSEP 3 3,61%
19 Comisaria Municipal LOSEP 2 2,41%
20 Area de Comunicacion y Relaciones LOSEP 4

. 4,82%

Publicas
TOTAL 83 100%

Nota. Informacion obtenidad de la Direccion de Talento Humano. Elaborado por la autora.

5.7

5.7.1

<

Criterios

Criterios de inclusion

Se incluirén en la investigacion:

Aquellos servidores/as que estén mas de un afio trabajando.

Las personas que presten sus servicios en el GAD Cantonal de Macara.

A las personas que estén bajo el contrato de la Ley Organica del Servidor/ar Publico.
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v’ Los servidores y servidoras que se encuentren laborando, en el dia de la evaluacion.
5.7.2 Criterios de exclusion
Se excluirén en la investigacion:
v A los servidores/as que estén con licencia de vacaciones o de enfermedad, permisos,
trabajo fuera de oficina.
v" Aquellos servidores que tengan un periodo laboral menor a un afio en el GAD cantonal
de Macara
v’ Las personas que no presten sus servicios en el GAD Cantonal de Macara.
5.8  Procesamiento y analisis de datos
Para el procesamiento de datos se utilizd el programa Microsoft Excel, conjunto con la
herramienta de tabulacién de datos del cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo!, dado que, son las mas utilizada para investigaciones de este tipo, ademas,

permitié hacer un andlisis de los resultados obtenidos.

! Herramienta de tabulacion de datos del cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales del Ministerio del
Trabajo, obtenida de: https://www.trabajo.gob.ec/programas/
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6 Resultados

En esta seccion, se presentan los resultados recolectados por medio del cuestionario de
riesgo psicosocial propuesto por el Ministerio del Trabajo, aplicados a los servidores/as publicos
del GAD Municipal del Canton Macard (83 muestras). En el cual se obtuvo la siguiente
informacion sociodemogréficas:

Tabla 9
Datos sociodemograficos de los servidores/as publicos del GAD Municipal del cantén Macara
Area de trabajo

Opcion F %
Administrativa 83 100%
Género
Opcidn F %
Masculino 35 42,17
Femenino 48 57,83
Total 83 100
Edad
Opci6n F %
25-34 afos 28 33,73%
35-43 afios 24 28,92%
44-52 afios 17 20,48%
Igual o superior a 53 14 16,87%
Total 83 100,00%
Nivel mas alto de instruccion
Opcidn F %
Bachillerato 16 19,28%
Técnico/Tecnoldgico 7 8,43%
Tercer nivel 44 53,01%
Cuarto nivel 16 19,28%
Total 83 100,00%
Antigledad, afios de experiencia
Opcidn F %
0-2 afios 10 12,05%
3-10 afios 40 48,19%
11-20 afios 20 24,10%
Igual o superior a 21 13 15,66%
Total 83 100,00%
Autoidentificacion étnica
Opcion F %
Mestizo 79 95,18%
Blanco/a 3 3,61%
Indigena 1 1,20%
Total 83 100,00%

Nota. Los datos que se muestran, son obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores/as publicos del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Macarg, 2023. Elaboracién propia autora.
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Con base a los resultados obtenidos se muestra que la mayor parte del personal se encuentra
ocupado por el genero femenino, dado que, representa el 57,83% de servidoras en el GAD
Municipal de Macard, mientras que el género masculino representa el 42,17%. Esto significa que
la institucidn tiene inclusién e igualdad de género.

Asimismo, con la variable de antigiiedad en la poblacion muestra, se obtuvo que la mayor
parte esta en el rango de 3-10 afios, misma que, representa el 48,19%, seguido del rango 11-20
afios con un porcentaje de 24,10%, esto indica que el personal del GAD Municipal de Macara
cuenta con experiencia en su lugar de trabajo, mientras que la variable de edad de los encuestados
esta en el rango de 25-34 afios representando el 33,73% del total de la poblacion. Por otro lado, la
variable del nivel mas alto de instruccion se encuentra el 53,01% con estudios de tercer nivel de
educacion de la poblacién muestra, es decir, el personal contratado tiene los conocimientos
suficientes para desarrollar sus actividades dentro de su puesto de trabajo.

Por ultimo, la mayor parte de los encuestados en la variable de autoidentificacion étnica es
mestizo con el 95,18%, siendo este el punto més alto del total de la poblacidn encuestada del GAD

Municipal del Cantén Macara.

6.1 Cumplimiento del objetivo 1: Realizar un diagnostico de riesgo psicosocial a los
servidores/as publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara.

De acuerdo a la informacion recolectada en la institucion, se examina las diferentes
dimensiones del riesgo psicosocial de los servidores/as encuestados en el GAD Municipal del
canton Macara.

6.1.1 Dimension 1: Carga y ritmo de trabajo (CRT)

Para la medicidn de los riesgos psicosociales se tiene la primera dimension denominada
carga y ritmo de trabajo, la misma que hace referencia a las diferentes exigencias laborales, estas
pueden ser internas como externas, que tiene un servidor en su lugar de trabajo, por lo que
contempla; el tiempo para realizar una tarea y el grado de responsabilidad que le agrega a la
actividad. Esto a través del proceso puede generar estrés en el servidor.

De acuerdo a la herramienta de medicion de los riesgos psicosociales, se procede a detallar
los resultados obtenidos conforme a la valoracion de los items 1, 2, 3, 4 la cual mide el nivel de

acuerdo o desacuerdo de la poblacion muestra.
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Tabla 10

Dimensidn de carga y ritmo de trabajo

Completamente  Parcialmente Poco de En Total
Preguntas
de acuerdo de acuerdo acuerdo desacuerdo

Item 1. Con5|dero_ _que son 37 34 1 1 83
aceptables las solicitudes vy
r rimien me piden otr
equerimientos que me piden otras % 45% 41% 13% 1% 100%
personas
item 2. Decido el ritmo de trabajo  F 34 31 15 3 83
en mis actividades % 41% 37% 18% 4% 100%
Item 3. _ _Las actividades y/o = 20 40 12 11 83
responsabilidades que me fueron
asignadas no me causan estrés % 24% 48% 14% 13% 100%
item 4. Tengo suficiente tiempo
para realizar todas las actividades F 25 30 23 5 83
gue me han sido encomendadas

% 30% 36% 28% 6% 100%

dentro de mi jornada laboral

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.

Figura 3

Dimension de carga y ritmo de trabajo

item 4. Tengo suficiente tiempo para realizar todas
las actividades que me han sido encomendadas. ..

item 3. Las actividades y/o responsabilidades que

me fueron asignadas no me causan estrés

item 2. Decido el ritmo de trabajo en mis

actividades

Item 1. Considero que son aceptables las solicitudes

y requerimientos que me piden otras personas. ..

6% [28%
48% 14%
31%  [118% 4

P I

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

m Completamente deacuerdo=4 & Parcialmente deacuerdo=3 ® Poco deacuerdo= 2 m En desacuerdo=1

Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension carga y ritmo de trabajo. Elaboracion propia

de la autora.

En la tabla 11 y figura 5, se puede evidenciar que los servidores publicos del GAD

Municipal de Macara se encuentra completamente de acuerdo con el 45% en el item 1, afirmando

que son apropiadas las peticiones solicitadas por sus comparfieros de trabajo y usuarios, solo el 1%

se encuentra en desacuerdo con las exigencias laborales que le son designadas. Asimismo, en el

item 2 los servidores indican estar completamente de acuerdo con el 41%, dado que, ellos son los
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que tienen el control del ritmo de trabajo. Con respecto al item 3 la poblacion muestra, se
encuentran parcialmente de acuerdo con el 48% siendo casi la mitad de la poblacion encuestada,
frente a los servidores que esta en desacuerdo con el 13% que puede llegar a desarrollar estrés
laboral. Por Gltimo, en el item 4, el 36% de los encuestados esta parcialmente de acuerdo con los
tiempos establecidos para realizar las actividades laborales, por lo que se considera la parte neutral
de la institucion. Por otro lado, el 28% de los servidores respondieron estar poco de acuerdo, con
el tiempo que le ha sido asignado durante el horario de trabajo.
6.1.2 Dimension 2: Desarrollo de competencias

La segunda dimension del cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales esta
denominado “desarrollo de competencias” aludiendo a la adquisicién de habilidades dentro del
lugar de trabajo misma que se desarrolla con asistencia de la organizacion, con la finalidad de
lograr los objetivos institucionales. En la siguiente tabla se muestra los resultados de la aplicacion
del instrumento, misma que contendrd los items 5, 6, 7, 8 del cuestionario validado por el

Ministerio del Trabajo.

Tabla 11
Dimension de desarrollo de competencias
Completamente  Parcialmente Poco de En

Preguntas de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo  1ot@l
Item 5. Considero que tengo
los suficientes conocimientos, F 65 17 1 0 83
habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el o 78% 20% 1% 0% 100%

cual fui contratado

Item 6. En mi trabajo aprendo
y adquiero nuevos F 54 22 5 2 83%
conocimientos, habilidades y
destrezas de mis comparieros de

trabajo % 65% 27% 6% 2% 100%
Item 7. En mi trabajo se cuenta

con un plan de carrera, F 13 33 26 11 33
capacitacion y/o entrenamiento

para el desarrollo de mis

conocimientos, habilidades

destrezas y % 16% 40% 31% 13% 100%
Ite_m_8. En mi t_rgb_ajo se evalua = 23 26 22 12 83
objetiva y periddicamente las

actividades que realizo % 28% 31% 27% 14% 100%

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracién propia de la autora.

36



Figura 4
Dimensidon 2. Desarrollo de competencias

item 8. En mi trabajo se evaltia objetiva y “

peridédicamente las actividades que realizo

item 7. En mi trabajo se cuenta con un plan de - 40% _

carrera, capacitacion y/o entrenamiento para. ..

Item 6. En mi trabajo aprendo y adquiero m%

nuevos conocimientos, habilidades y...

item 5. Considero que tengo los suficientes 20% 184,0%

conocimientos, habilidades y destrezas para...
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m Completamente deacuerdo=4 = Parcialmente deacuerdo=3
m Poco deacuerdo= 2 m En desacuerdo=1

Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension desarrollo de competencias. Elaboracion
propia de la autora.

En la tabla 12 y la figura 6, contiene los resultados de la dimensidon 2, en la que se puede
observar que en el item 5 més de la mitad de los servidores esta completamente de acuerdo con el
78%, en que cuentan con los conocimientos, habilidades y capacidades necesarios para
desempefar adecuadamente las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo que le fueron
asignados dentro de su unidad. El item 6, revela que el 65% de los servidores estan completamente
de acuerdo en que adquieren nuevos conocimientos y destrezas de sus compafieros, mientras que
el 2% esta en desacuerdo, en que no aprenden de sus compafieros de trabajo.

Asimismo, el item 7 tiene un 40% de parcialmente de acuerdo y poco de acuerdo 31%
siendo estos los mas altos, estos resultados indican que son pocas las planificaciones y las
capacitaciones para los servidores. Para el item 8, el 31% se encuentra parcialmente de acuerdo,
en que sus jefes inmediatos no suelen revisar periodicamente las actividades que desarrollar dentro
de su puesto de trabajo.

6.1.3 Dimension 3: Liderazgo

El “liderazgo” es importante dentro de una institucion, por lo que forma parte del

cuestionario de evaluacién como una tercera dimension, dado que, guarda relacion con las

habilidades y cualidades de una persona, principalmente con la capacidad de poder dirigir grupos
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de trabajo y a la vez poder alcanzar los objetivos planteados, también valorar los aportes y logros

obtenidos.
Tabla 12.

Dimensidn de liderazgo

p Completamente  Parcialmente Poco de En Total
reguntas
de acuerdo de acuerdo acuerdo desacuerdo

Item 9. En mi trabajo se reconoce y seda g 17 26 21 19 83
crédito a la persona que realiza un buen

trabajo o logran sus objetivos % 20% 31% 25% 23% 100%
Item 10. Mi jefe inmediato esta displ_Jesto = 29 33 17 4 83%
a escuchar propuestas de cambio e

iniciativas de trabajo % 35% 40% 20% 5% 100%
Item 11. Mi jefe inmedia}to establece = 8 34 19 2 83
metas, plazos claros y factibles para el

cumpllmlento de mis funciones o % 34% 41% 23% 204 100%
actividades

Itgm 12. Mi jefe inmediato interviene, E 26 33 13 11 83
brinda apoyo, soporte y se preocupa

cuar_1do tengo demasiado trabajo que % 31% 40% 16% 13% 83
realizar

Item_ 13. Mi jefe !nmed_lato me brinda E 26 28 21 3 100%
suficientes lineamientos y

re'groallmentamon para el desempefio de % 31% 34% 250 10% 83%
mi trabajo

Item 14. Mi jefe inmediato pone en .
consideracion del equipo de trabajo, las F 26 32 17 8 100%
decisiones que pueden afectar a todos. % 31% 39% 20% 10% 83

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracidn propia de la autora.

Figura 5.
Dimension 3: Liderazgo
ftem 14. Mi jefe inmediato pone en.. TGS 39% . 20% e
ftem 13. Mi jefe inmediato me brinda.. INGTNSIGN 34% 25% |IEm
ftem 12. Mi jefe inmediato interviene,. . NG 40% - 16% N
ftem 11. Mi jefe inmediato establece metas,.. TGGTSEENE_ 41% . 23% W
ftem 10. Mi jefe inmediato esta dispuesto a.. GRS 40% . 20%
ftem 9. En mi trabajo se reconoce y se da.. [NSORGEN. 31% ISV
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m Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo ® Poco de acuerdo m En desacuerdo

Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension liderazgo. Elaboracion propia de la autora.
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En el item 9 de la tabla 12 y figura 5 muestra que el 31% de la poblacion encuestada se
encuentra parcialmente de acuerdo, dado que, perciben que los servidores no conciben plenamente,
que su trabajo y esfuerzo es realmente reconocidos por los jefes inmediatos. Con respecto al item
10 los servidores/as estan parcialmente de acuerdo con un 40% aludiendo que hay un cierto grado
de discrepancia o falta de consenso entre los miembros del equipo en cuanto a la disposicion del
jefe para aceptar propuestas de cambio. Asimismo, en el item 11, los evaluados han respondido
con un 41% que estan parcialmente de acuerdo, esto sefiala la existencia de disconformidad en la
efectividad de comunicacion. Por otro lado, el item 12, el 40% esté parcialmente de acuerdo, esto
sugiere que una proporcion importante de servidores considera que su supervisor no les
proporciona suficiente respaldo y ayuda cuando enfrentan una cantidad abrumadora de tareas y
responsabilidades. Asimismo, item 13 de los encuestados manifiestan estar parcialmente de
acuerdo con el 34%, con que su jefe inmediato les brinda suficientes lineamientos y
retroalimentacion para el desempefio de su trabajo. Finalmente, la opcion parcialmente de acuerdo
lidera el item 14 con un 39%, ya que los servidores encuestados consideran que el jefe inmediato
toma en cuenta al equipo de trabajo en las decisiones que pueden afectar a todos, esta percepcion
de los servidores es generalizada de que se considera la opinion del equipo, aunque no de manera
completa.

6.1.4 Dimension 4: Margen de accion y control

Margen de accion y control es la cuarta dimension abordada en la medicion de los riesgos
psicosociales de los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del cuestionario, dado que, hace
referencia a la participacion activa de los servidores/as como; la toma de decisiones que se realizar
de forma interna en la institucion. En la siguiente tabla se puede visualizar la frecuencia y el

porcentaje de los items 15, 16, 17 y 18.
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Tabla 13
Dimensién de margen de accion y control

Completamente  Parcialmente  Poco de En

Preguntas de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo Total
Item 15. En mi trabajo existen
espacios de discusion para debatir F 18 30 26 9 83
abiertamente los problemas
comunes y diferencias de opinion % 22% 36% 31% 11% 100%
item 16. Me es permitido realizarel g 29 37 13 4 83
trabajo con colaboracion de mis
comparfieros de trabajo y/u otras oy 35% 45% 16% 5% 100%
areas
item 17. Mi opinién es tomada en
cuenta con respecto a fechas limites F 28 31 20 4 83
en el cumplimiento de mis
actividades o cuando exista cambio 9% 34% 37% 24% 5% 100%
en mis funciones
Item 18. Se me permite aportar con F 31 37 13 2 83
ideas para mejorar las actividades y

% 37% 45% 16% 2% 100%

la organizacién del trabajo

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.

Figura 6.
Dimensidon 4: Margen de accién y control
item 18. Se me permite aportar con ideas para — 0
mejorar las actividades y la organizacion del... ol -/0
item 17. Mi opini6n es tomada en cuenta con
imi imicnio. NGO 31e 2% i
respecto a fechas limites en el cumplimiento...
Item 16. Me es permitido realizar el trabajo con _ 5
colaboracion de mis compaiieros de trabajo. .. 4206 -

Item 15. En mi trabajo existen espacios de _ 36% _

discusion para debatir abiertamente los...
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m Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo ®m Poco de acuerdo ® En desacuerdo

Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension margen de accioén y control. Elaboracion
propia de la autora.
En lo referente al analisis del item 15 el 36% se encuentra parcialmente de acuerdo, esto

indica que la mayoria del personal perciben que no existen los espacios adecuados para tratar los
conflictos internos. Solo el 35% se encuentra completamente de acuerdo con el item 16, ya que, el
45% manifiestan estar parcialmente de acuerdo en que se pueden realizar las actividades laborales

en conjunto con los comparfieros de otras areas de la institucion.
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Por otro lado, los servidores reconocen estar parcialmente de acuerdo con el 37% en el

item17, puesto que, consideran que se tiene moderadamente en cuenta su perspectiva sobre los

tiempos asignados para cumplir sus tareas y posibles modificaciones en sus responsabilidades de

trabajo, siendo el puntaje mas alto. Para el item 18, el 45% manifestaron que en cierta parte se les

permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion del trabajo, por lo que

indican estar parcialmente de acuerdo.

6.1.5 Dimension 5: Organizacion del trabajo

La quinta dimensidon considerada en la medicion de los riesgos psicosociales es la

“organizacion del trabajo” dado que, esta se caracteriza por la distribucion equitativa de las

actividades o tareas en pro del cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

Tabla 14
Dimensién de organizacién del trabajo
Preguntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Total
de acuerdo de acuerdo  acuerdo  desacuerdo
Item 19. Considero que las formas E 29 35 13 6 83
de comunicacién en mi trabajo son
ggﬁzsédnossibnaccesmles y de féacil % 350 429 16% 79 100%
ftem 20. En mi trabajo se informa 29 33 20 8 83
regularmente de la gestion y logros
de la empresa 0 institucion a todos % 27% 40% 24% 10% 100%
los trabajadores y servidores
item 21. En mi trabajo se respeta = 37 34 9 3 83
y se toma en consideracion las
limitaciones de las personas con
discapacidad para la asignacion de %0 45% 41% 11% 4% 100%
roles y tareas
item 22. En mi trabajo tenemos g 15 41 19 8 83
reuniones suficientes y
significantes para el cumplimiento oy, 18% 49% 23% 10% 100%
de los objetivos
item 23. Las metas y objetivos en F 23 46 11 3 83
mi trabajo son claros y alcanzables % 28% 55% 13% 4% 100%
item 24. Siempre dispongo de 50 o5 3 5 83
tareas y actividades a realizar en
% 60% 30% 4% 6% 100%

mi jornada y lugar de trabajo

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracién propia de la autora.
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Figura 7
Dimension 5: Organizacion del trabajo

item 24. Siempre dispongo de tareas y
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Item 21. En mi trabajo se respeta y se toma en _ 41% -

consideracion las limitaciones de las...

Item 20. En mi trabajo se informa _ 40% —

regularmente de la gestion y logros de la...

Item 19. Considero que las formas de _ 42% -

comunicacion en mi trabajo son adecuados,.. .
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension organizacion del trabajo. Elaboracion
propia de la autora.
En la tabla 14 y figura 7, se observa al item 19, con el 42% de la poblacion muestra estar

parcialmente de acuerdo con las formas de comunicacion que existe dentro de la institucion,
ubicandose en una posicion intermedia sobre lo que es apropiado en la comunicacion interna,
efectiva y clara. Solo el 16% esta poco de acuerdo con el intercambio de informacion. Para el item
20 sobresale la opcion parcialmente de acuerdo con 40%, con que en su trabajo se informa
regularmente sobre la gestion y logros de la institucion a todos los trabajadores, aunque este
porcentaje es elevado, también es relevante que el 20% esta poco de acuerdo con la comunicacién
de los informes emitidos.

El item 21 la recoleccion de la informacién muestra que el 45% de los servidores se
encuentra completamente de acuerdo con las consideraciones que tienen hacia las personas con
discapacidad como las actividades. Cabe sefialar el 4% de la poblacion se encuentra en desacuerdo,
aunque es una cifra menor se toma en cuenta para mejorar la gestion publica.

Por otro lado, el item 22 se observa que el 49% de los encuestados se mostrd parcialmente
de acuerdo con que en su trabajo existen suficientes reuniones significativas para el logro de
objetivos. Ademas, llama la atencion que el 10% indico estar en desacuerdo, dado que, perciben
la poca o nula existencia de las reuniones. Con respecto al item 23 los encuestados respondieron

que estan parcialmente de acuerdo con el 55%, méas de la mitad se encuentra en una posicion
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intermedia con el propdsito, alcance y vision institucional del GAD Municipal del cantén Macara,

finalmente, el item 24 tiene una cifra representativa del 60% completamente de acuerdo en que los

servidores/as publicos, todo el tiempo dispone de actividades o tareas en su horario y lugar de

trabajo

6.1.6 Dimension 6: Recuperacion

La “recuperacion” es la sexta dimension del instrumento de evaluacion de riesgos

psicosociales valorada por incidir en las pausas activas de los empleados en la institucion, también

por que hace referencia al tiempo que tiene cada servidor para recobrar energia luego de haber

realizado una tarea o actividad designada por el jefe inmediato, mismo que demanda esfuerzo

fisico y mental, asimismo alude al tiempo que tiene el servidor para realizar la tarea.

Tabla 15

Dimensidn de recuperacion

Preguntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Total
de acuerdo de acuerdo  acuerdo desacuerdo

Item 25. Después del trabajo F o4 8 22 9 83
tengo la suficiente energia

como para realizar otras o 2004 34% 27% 11% 100%
actividades

Item'26. En mi trabajo se me = 11 34 29 16 83
permite realizar pausas de

periodo corto para renovar y % 13% 41% 2704 19% 100%
recuperar la energia

Item 27. En mi trabajo tengo F 11 34 21 17 83
tiempo para dedicarme a

reflexionar sobre mi % 13% 41% 2504 20% 100%
desempefio en el trabajo

Item 28. Tengo un horario y F 28 32 16 7 83
jornada de trabajo que se ajusta

a mis expectativas y exigencias 94 34% 39% 19% 8% 100%
laborales

item 29. Todos los dias siento  F 29 o8 20 13 83
gue he descansado lo suficiente

y que tengo la energia para o4 27% 34% 24% 16% 100%

iniciar mi trabajo

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.
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Figura 8
Dimensidon 6: Recuperacion
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item 26. En mi trabajo se me permite realizar g

pausas de periodo corto para renovary... - 4L% —
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energia como para realizar otras actividades _ 342
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: recuperacion.
Elaboracion propia de la autora.

En la tabla 15 se muestra los resultados obtenidos de la dimension de recuperacién, el cual
la opcion de respuesta se mantiene en parcialmente de acuerdo en los 5 items que abarca, por ello
se procede a detallar la interpretacion de los resultados, el item 25 sefiala que los servidores se
encuentran parcialmente de acuerdo con el 34% en que tiene la suficiente energia para realizar
otras actividades luego del trabajo, mientras que el 27% esta poco de acuerdo ya que, percibe que
no les queda un nivel adecuado de energia luego del trabajo. Para el item 26 la mayor parte de los
encuestados estan parcialmente de acuerdo con el 41% puesto que perciben moderadamente tener
tiempo para renovar y recuperar energias en periodo cortos, sin embargo, el 27% esta poco de
acuerdo, revelando que muchas de las veces no tienen o disponen de un tiempo suficiente para
recuperar energias. Con respecto al item 27 los servidores/as del GAD Municipal de Macara,
manifiesta estar parcialmente de acuerdo con el 41%, moderadamente perciben disponer del
tiempo suficiente para reflexionar sobre su rendimiento laboral, a diferencia del 25% poco de
acuerdo, consideran no tener suficiente espacio para el andlisis y pensamiento sobre su propio
rendimiento laboral constituye un factor estresante y de riesgo psicosocial que debe ser atendido
en la institucién pablica.

Por otro lado, el item 28 con un 39% se encuentra parcialmente de acuerdo, con que su
horario y jornada de trabajo se ajusta a sus expectativas y exigencias laborales. Asimismo, para el

item 29 el 34% esta parcialmente de acuerdo en que descansa lo suficiente para iniciar su dia de
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trabajo, sin embargo, el 16% esta en desacuerdo revelando que no sienten que hayan podido

descansar adecuadamente antes de cada dia de trabajo. Esto constituye un factor de riesgo

psicosocial, dado que sugiere problemas en la recuperacién y reposo de una parte de los

servidores/as.

6.1.7 Dimension 7: Soporte y apoyo

La séptima dimension de recoleccion de riesgo psicosocial es “soporte y apoyo” la cual

hace referencia a las acciones que realizan los servidores dentro del ambiente laboral como;

compafierismo, trabajo en equipo, colaboracion para enfrentar los problemas y buscar la solucion,

de la misma manera se evalUa el acceso de atencién especializada (médico, psicélogo, entre otros)

Tabla 16.
Dimension de soporte y apoyo

Completamente  Parcialmente  Poco de En

Preguntas Total
, de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo
Item 30. El trabajo est4 organizado g 25 38 19 1 83
de tal manera que fomenta Ila
colaboracion de equipo y el didlogo oy 30% 46% 2304 1% 100%
con otras personas
Iten_1 31 En mi trabajo Pel’_CibO un F 22 34 15 12 83
sentimiento de compafierismo y
bienestar con mis colegas % 27% 41% 18% 14% 100%
Item 32. En mi trabajo se brinda el
apoyo necesario a los trabajadores F 29 36 12 6 83
sustitutos o trabajadores con algun 0 o o o o o
grado de discapacidad y enfermedad /o 35% 43% 14% % 100%
item 33. En mi trabajo se me brinda 29 37 20 4 83
ayuda técnica y administrativa
cuando lo requiero % 27% 45% 24% 5% 100%
Item 34. En mi trabajo tengo acceso
a la atencion de un médico, F 1 21 22 29 83
psicologo, trabajadora  social,
consejero, etc. en situaciones de 9% 13% 25% 27% 35% 100%

crisis y/o rehabilitacion

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.
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Figura 9

Dimension 7: Soporte y apoyo
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension soporte y apoyo. Elaboracion propia de la
autora.
La tabla 16 y figura 7 muestra los resultados, el cual se analiza el item 30, el 46% de los

servidores y servidoras indica una moderada percepcion de asistencia y diadlogo del equipo en el
area o departamento, y el 1% se encuentra en desacuerdo con la afirmacion antes mencionada. Por
ende, el item 31 prevalece el 41% la opcidn de parcialmente de acuerdo, es decir, que la poblacion
muestra esta en la parte neutral, ya que no percibe que el sentimiento de compafierismo se dé por
completo en su lugar de trabajo. Con respecto al item 32 los porcentajes mas altos de los resultados
de los servidores encuestados, se tiene el 35% de completamente de acuerdo y 43% de
parcialmente de acuerdo en que se cuenta con el apoyo para el personal de nuevo ingreso en la
institucion y el grado de discapacidad, con la finalidad de integrar méas a los empleados.

Para el item 33 la poblacion muestra se encuentra agrupada en la opcion de parcialmente
de acuerdo con el 45%, con que en su trabajo se les brinda ayuda técnica y administrativa cuando
la requieren, aungue este es un porcentaje relativamente alto, también es significativo que el 24%
indicé estar poco de acuerdo, dado que, percibe limitaciones en la asistencia técnica y
administrativa que se les otorga al momento de solicitarla en su labor diaria. Finalmente, el item
34, el porcentaje mas alto se encuentra en la opcion de desacuerdo con el 35% y 27% poco de

acuerdo, esto hace referencia que los servidores publicos no cuentan con atencion profesional para
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cuando tengan situaciones de crisis y recuperacion que pueden ser provocadas por las actividades

laborales.

6.1.8 Dimension 8: Otros puntos importantes

Para la octava dimension de medicidn de riesgo psicosocial se encuentra denominada como

“otros puntos importantes” puesto que esta dimension abarca otros aspectos que son de gran

relevancia con un total de 24 preguntas misma que se encuentra distribuidos en diferentes aspectos.

A continuacidn, se presentan los resultados que se encuentra en esta dimension:

Dimensidn 8.1. Acoso discriminatorio: Se caracteriza por atentar contra la dignidad de la

persona con la intencion de dafiar, humillar, intimidar o incluso excluir a alguien por su etnia o

religion. Esta dimension trata de evaluar en los items 35, 38, 53 y 56 si los servidores experimentan

este tipo de acoso.

Tabla 17
Dimension 8.1. Acoso discriminatorio

Prequntas Completamente Parcialmente  Poco de En Total

g de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo

_item 35. Enmi trabajo tratan por 24 33 19 7 83
igual a todos, indistintamente la
edad que tengan % 29% 40% 23% 8% 100%
Item 38. Tengo untrabajo donde [ 36 30 13 4 83
los hombres y mujeres tienen las
mismas oportunidades % 43% 36% 16% 5% 100%
Item 53. En mi trabajo se respeta
mi ideologia, opinién politica, F 51 25 4 3 83
religiosa, nacionalidad
oriegntacién sexual. ) % 61% 30% 5% 4% 100%
[tem 56. En mi trabajo no
existen  espacios de uso = 30 23 14 16 83
exclusivo de un  grupo
determinado de personas ligados
a un privilegio, por ejemplo,
cafeteria  exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo que % 36% 28% 17% 19% 100%

causa malestar y perjudica mi
ambiente laboral

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracién propia de la autora.
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Figura 10
Dimension 8.1: Acoso discriminatorio
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: acoso
discriminatorio. Elaboracion propia de la autora.

Los resultados del item 35 de la tabla 17 y figura 10 muestra que el 40% de la poblacion
encuestada se encuentra parcialmente de acuerdo, es decir, en cierta medida no se encuentran
plenamente en el trabajo. A diferencia del 23% que esta poco de acuerdo con la igualdad de trato
que tienen unos con otros, existiendo preferencia para algunos. Para el item 38 los servidores estan
completamente de acuerdo con el 43%, se puede concluir que actualmente la inclusion de las
mujeres y hombres en la institucion del GAD Municipal de Macara es bastante bueno y equitativo
al momento de ocupar un puesto, sin embargo, el 23% estd poco de acuerdo esta poblacion muestra
percibe desequida completa de oportunidades entre géneros, la cual podria indicar la existencia de
ciertas practicas discriminatorias. Asimismo, en el item 53 el 61% de los encuestados respondieron
que se encuentra completamente de acuerdo, es un indicador muy positivo de un clima laboral de
inclusion, respeto a la diversidad y no discriminacion en la institucion

Por ultimo, el item 56 el cual indica que el 36% esta completamente de acuerdo, es decir
que mas de un tercio afirma que no existen espacios exclusivos que generen malestar,
entendiendose como una sefal positiva de igualdad e inclusion en la institucion. Sin embargo, el
19% estd en desacuerdo, puesto que perciben que si existen espacios de uso exclusivo ligados a
privilegios y que esto causa malestar, generando percepciones negativas en una parte importante
de los servidores.

Dimensién 8.2. Acoso laboral: Es conocido como el Mobbing, la cual hace referencia al

hostigamiento ya sea del jefe superior o comparieros mismo del trabajo, llegando a producir miedo,
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terror o desanimo en el empleado, a su vez afecta su desempefio laboral. Por lo que en el item 41

y 50 se tratd de evaluar el porcentaje de servidores que sufren de acoso laboral.

Tabla 18
Dimension 8.2. Acoso laboral
Preguntas Completamente Parcialmente  Poco de En Total
de acuerdo de acuerdo  acuerdo desacuerdo
item 41. Considero que mi F 19 30 24 10 83

trabajo esta libre de amenazas,
humillaciones, ridiculizaciones,

burlas, calumnias o difamaciones oy 23% 36% 29% 12% 100%
reiteradas con el fin de causarme

dafio.

item 50. Tengo un trabajo libre E 13 33 23 14 83
de conflictos estresantes,

rumores maliciosos 0 % 16% 40% 28% 17% 100%

calumniosos sobre mi persona.

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracién propia de la autora.

Figura 11
Dimension otros puntos importantes: Acoso laboral
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estresantes, rumores maliciosos o calumniosos - 40% _

sobre mi persona.
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el fin de causarme dafo.
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m Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo ®m Poco de acuerdo ® En desacuerdo

Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: acoso laboral.
Elaboracidn propia de la autora.

En la tabla 18 se puede visualizar los resultados del item 41 mismo que prevalece la opcion
de parcialmente de acuerdo con el 36% de la poblacién muestra, sugiere que una parte importante
de los servidores percibe moderadamente que su trabajo esta libre de estas situaciones negativas.
Sin embargo, el 29% esta poco de acuerdo y el 12% en desacuerdo lo que indica que los servidores
consideran que su trabajo no estd completamente libre de amenazas, humillaciones o difamacion.

Con respecto al item 50, los encuestados se encuentran parcialmente de acuerdo con un

40% revelando que los servidores en parte, observa la ausencia de conflictos y rumores en el
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trabajo. Por otro lado, el 28% esta poco de acuerdo y el 17% en desacuerdo, es decir, que casi la
mitad de los servidores considera que no hay una completa ausencia de conflictos interpersonales
y rumores dafiinos en el ambiente laboral.

Dimension 8.3. Acoso sexual: Se trata de medir el riesgo psicosocial, a traves del item 43
y 48, que puede desarrollar una persona dentro del lugar de trabajo, la cual consiste en la
intimidacion de naturaleza sexual y puede llegar a interferir hasta con las tareas o actividades de
una persona. También se utiliza como condicionante para contratar o favores laborales.

Tabla 19
Dimensién 8.3. Acoso sexual

Completamente Parcialmente  Poco de En
Preguntas q Total
e acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo

item 43. En mi trabajo estoy p 39 30 10 4 83
libre de conductas sexuales que
afecten mi integridad fisica, o4 47% 36% 12% 5% 100%
psicoldgica y moral
Item 48. Mi trabajo esté libre de F 47 23 8 5 83
acoso sexual % 57% 28% 10% 6% 100%

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracién propia de la autora.

Figura 12
Dimension otros puntos importantes: Acoso sexual

item 48. Mi trabajo esta libre de acoso sexual _ 28% -

Item 43. En mi trabajo estoy libre de conductas
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimensién otros puntos importantes: acoso sexual.
Elaboracion propia de la autora.

Para el item 43 de la tabla 19, tiene una mayor representatividad, completamente de
acuerdo con el 47% indicando que no experimenta conductas sexuales dafiinas en el trabajo. A
diferencia de la opcion poco de acuerdo 12%, esto significa que la poblacion encuestada considera
que no hay una completa ausencia de conductas sexuales que afecten la integridad de las personas
en el trabajo. Ademas, estos resultados sugieren la necesidad de reforzar las politicas y canales de

denuncia frente al acoso sexual. Por otro lado, el item 48, los servidores estan completamente de
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acuerdo con el 57%, en que el ambiente laboral esta libre de acoso sexual, en oposicion esta el

28% poco de acuerdo y 17% en desacuerdo, lo cual significa que los servidores perciben que no

existe una ausencia total de acoso sexual en el entorno laboral.

Dimension 8.4. Adiccidén al trabajo: En los items 36, 45, 51, 55 y 57, se refiere a la

preocupacién mental de la persona por el trabajo, dedicandole mas tiempo y esfuerzo a las

actividades laborales y dejando en segundo plano su vida social.

Tabla 20

Dimensidn 8.4. Adiccion al trabajo

Preguntas Completamente Parcialmente  Poco de En Total
de acuerdo de acuerdo  acuerdo  desacuerdo

item 36. Las directrices y metas g 46 29 6 2 83

gque me autoimpongo, las

cumplo dentro de mi jornada y o4 55% 35% 7% 204 100%

horario de trabajo

item 45. Me resulta facil F 29 31 15 8 83

[f;@’;g:go cuando no  estoy o, 550 37% 18% 10% 100%

item 51. Tengo un equilibrioy ¢ 39 34 8 2 83

separo bien el trabajo de mi vida

personaL % 47% 41% 10% 2% 100%

item 55. Me siento libre de F 35 28 12 8 83

culpa  cuando no estoy o 459 34% 14% 10% 100%

trabajando en algo

Item 57. Puedo dejar de pensar E 24 32 17 10 83

en el trabajo durante mi tiempo

libre (pasatiempos, actividades % 29% 39% 20% 12% 100%

de recreacion, otros)

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.

Figura 13

Dimension otros puntos importantes: Adiccion al trabajo
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: Adiccion al
trabajo. Elaboracién propia de la autora.
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En la tabla 20 se puede visualizar los resultados de la dimension adiccion al trabajo, el
mismo que contiene el item 36 con el 55% de completamente de acuerdo, lo cual significa, que
mas de la mitad se autoimponen metas y directrices para el cumplimiento de los objetivos dentro
del horario de trabajo, es un indicador positivo de la cultura organizacional. Esto revela poco riesgo
de adiccidn al trabajo y una separacion saludable de los &mbitos laboral y personal entre la mayoria
de los encuestados. Para el item 45 la mayor asentacion de respuestas de los servidores esta en
parcialmente de acuerdo con el 37%, esto revela que una gran parte de los trabajadores no tiene
mayores dificultades para relajarse y desconectarse del trabajo cuando se encuentran en su tiempo
personal o de ocio. No obstante, existe un 18% en poco de acuerdo y 10% en desacuerdo, que si
percibe mas dificultades para relajarse cuando no se encuentra trabajando.

Asimismo, el item 51, donde la poblacién muestra indica estar completamente de acuerdo
con el 47%, en que logra en el equilibrio entre su trabajo y vida personal. Solo el 2% esta en
desacuerdo. Por otro lado, el item 55 tiene mayor porcentaje en completamente de acuerdo con el
47% y 41% en parcialmente de acuerdo, es un indicador positivo de que una amplia mayoria de
los servidores del GAD Municipal de Macard no experimente culpa excesiva durante su tiempo
libre o de descanso.

Por ultimo, el item 57, se encuentra que la poblacién muestra estd en un 39% parcialmente
de acuerdo, este porcentaje declara que los servidores pueden distanciarse mentalmente del trabajo
durante su tiempo libre al menos de forma moderada. En cambio, un 12% esta en desacuerdo pues

admite no poder dejar de pensar en el trabajo cuando no est4 laborando.

Dimension 8.5. Condiciones de trabajo: se refiere al tiempo laboral invertido, descanso
y horario de trabajo, asi mismo a las condiciones fisicas y mentales que son impuestas por el lugar
de trabajo de la institucion, por ello, en la evaluacion el item 40 y 47 comprende las condiciones

de trabajo.
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Tabla 21
Dimensién 8.5. Condiciones de trabajo

Prequntas Completamente Parcialmente  Poco de En Total
9 de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo
Item 40. Los espacios Yy 17 - - 12 83

ambientes fisicos en mi trabajo
brindan las facilidades para el
acceso de las personas con o 20% 339% 31% 16% 100%
discapacidad

item 47. Las instalaciones,

ambientes, equipos, maquinaria [ 27 29 21 6 83

y herramientas que utilizo para

realizar el trabajo son las

ade_cuadas para no sufrir % 33% 35% 25% 7% 100%
accidentes de trabajo vy

enfermedades profesionales

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.

Figura 14
Dimensidn otros puntos importantes: Condiciones de trabajo
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimensioén otros puntos importantes: Condiciones de

trabajo. Elaboracion propia de la autora.

En la tabla 21 se muestra los resultados de la encuestada aplicada a los servidores publicos
del GAD Municipal de Macara en cual contiene el item 40 en la misma tabla detalla que el 33%
se encuentra parcialmente de acuerdo, sugiriendo que la mayor parte de los servidores consideran
que las instalaciones tienen una accesibilidad moderada para personas con discapacidad. Sin
embargo, el 31% esta poco de acuerdo, significado que percibe que los espacios fisicos no brindan
suficientes facilidades de acceso para discapacitados. Por lo tanto, estos resultados evidencian la
necesidad de mejorar la accesibilidad arquitectonica de las instalaciones, para cumplir normativas

de inclusion y garantizar entornos laborales 6ptimos para personas con capacidades especiales.
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Para el item 47, se encuentra parcialmente de acuerdo con el 35%, indica que una parte
importante de los servidores considera moderadamente adecuados los equipos y areas de trabajo
para la prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales. No obstante, el 25% esta poco de
acuerdo revelando deficiencias en las instalaciones, equipos de trabajo, lo cual puede provocar
accidentes o enfermedades laborales. Por ende, los resultados sugieren la necesidad de una
evaluacion técnica exhaustiva de los espacios, maquinaria y equipos, para detectar y corregir
condiciones inseguras que puedan afectar la salud y seguridad ocupacional de los servidores del
GAD Municipal de Macara.

Dimensidn 8.6. Doble presencia: En el item 46 y 49, se sitla en consideracion al malestar
fisico y psicoldgico de las personas, tanto en el lugar de trabajo como en el hogar, generando
muchas de las veces estrés y fatiga laboral.

Tabla 22
Dimension 8.6. Doble presencia

Prequntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Total
’ 9 de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo
Item 46. Siento que mis
F 33 32 12 6 83

problemas familiares 0
personales no influyen en el
desempefio de las actividades o4 40% 39% 14% 7% 100%
en el trabajo

Item 49. En mi trabajo se me

permite  solucionar  mis F 14 36 22 11 83
problemas familiares y
personales % 17% 43% 27% 13% 100%

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracidn propia de la autora.

Figura 15
Dimension otros puntos importantes: Doble presencia
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: Doble
presencia. Elaboracion propia de la autora.
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En la tabla 22 se muestra los resultados de la dimension “doble presencia” en el mismo se
observa que el item 46, la poblacion encuestada se encuentra completamente de acuerdo con un
40% lo que indica un buen nivel de separacion saludable de ambos ambitos. Para el item 49, se
encuentra los resultados, con un porcentaje del 43% parcialmente de acuerdo, es decir, los
servidores perciben que en ciertas ocasiones pueden solucionar los problemas personales en el
lugar de trabajo. Por otro lado, el 27% esta poco de acuerdo y 13% en desacuerdo esto revela que
no tienen suficiente apoyo o flexibilidad para abordar sus problemas personales en el trabajo, lo
que podria tener implicaciones para el bienestar y la satisfaccion laboral.

Dimensién 8.7. Estabilidad laboral y emocional: se basa en la precarizacion laboral de
la persona, el cual consiste en la inseguridad en el puesto de trabajo, asimismo se entiende como
la falta de motivacion o insatisfaccion en el trabajo. Esta variable comprende los items 37, 39,

42,52 y 54 como otra forma de medicion de riesgo psicosocial del cuestionario del Ministerio de

Trabajo.
Tabla 23
Dimensidn 8.7. Estabilidad laboral y emocional
p Completamente Parcialmente  Poco de En
reguntas q Total
e acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo
item 37. En mi trabajo existe un g 24 32 17 10 83
buen ambiente laboral
% 29% 39% 20% 12% 100%
Item 39. En mi trabajo me siento  F 25 39 15 4 83
aceptado y valorado %  30% 47% 18% 5% 100%
item 42. Me siento estable a = 22 34 19 ) 83
pesar de cambios que se
presentan en mi trabajo. % 27% 41% 23% 10% 100%
Item 52. Estoy orgulloso de F 56 19 7 1 83
trabajar en mi empresa 0 oo g0 23% 8% 1% 100%
institucion
Item 54. Mi trabajo y los aportes = 32 35 13 3 83
que realizo son valorados y me
generan motivacion. % 39% 42% 16% 4% 100%

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracion propia de la autora.
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Figura 16
Dimension otros puntos importantes: Estabilidad laboral y emocional
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: estabilidad
laboral y emocional. Elaboracion propia de la autora.

En la tabla 23 se muestra los resultados obtenidos del item 37, donde el 39% esta
parcialmente de acuerdo, esto refleja que la mayoria percibe que existe un buen ambiente laboral
al menos de forma moderada. A pesar que el 20% se muestra poco de acuerdo y 12% en desacuerdo
con que exista un buen clima laboral. Esto sugiere que el ambiente de trabajo tiene que mejorar
las deficiencias asi sea minimas para que no afecten el clima organizacional.

Para el item 39, el 47% de los servidores del GAD Municipal de Macara, se encuentra
parcialmente de acuerdo, es decir que los servidores se sienten moderadamente aceptado y
valorado en su entorno laboral. Asimismo, el item 42, el porcentaje que resalta entre todos es el
41% de parcialmente de acuerdo, indica que relativamente los servidores se encuentran estables
frente a los cambios laborales. Cabe sefialar que existe un porcentaje significativo que manifiesta
inestabilidad o incertidumbre ante modificaciones en su trabajo, siendo estos 23% poco de acuerdo
y 10% en desacuerdo. Referente al item 52, més de la mitad indica estar completamente de acuerdo
con 67%, equivalente a dos tercios de los encuestados, es un indicador muy positivo de un fuerte
sentimiento de pertenencia y de identificacion con la institucion entre los servidores.

Finalmente, el item 54 la poblacion muestra indica que esta parcialmente de acuerdo con
el 42%, refleja que una amplia mayoria se siente al menos moderadamente valorado y motivado
por sus aportes en el trabajo. Por lo tanto, el 16% esta poco de acuerdo y el 4% en desacuerdo, es

decir, que no percibe su trabajo tan valorado ni esto le genera suficiente motivacion personal.
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Dimensidn 8.8. Salud auto percibida: Es la percepcidn subjetiva que tiene la persona
sobre su estado de salud, la cual, sirve para la medicion de riesgo psicosocial, misma que se

encuentra en los items 44 y 58.

Tabla 24
Dimension 8.8. Salud auto percibida
Completamente Parcialmente  Poco de En
Preguntas Total
de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo
item 44. Considero que el
trabajo que realizo no me causa F 26 36 16 5 83
efectos negativos a mi salud 0
fisica y mental %o 31% 43% 19% 6% 100%
item 58. Considero que me
encuentro fisica y mentalmente F 36 30 13 4 83
saludable
% 43% 36% 16% 5% 100%

Nota. Los datos presentados pertenecen al afio 2023, de las encuestas aplicadas en los servidores/as del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Macara. Elaboracidn propia de la autora.

Figura 17
Dimension otros puntos importantes: Salud auto percibida
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Nota. La presente figura muestra los resultados de la dimension otros puntos importantes: salud auto
percibida. Elaboracion propia de la autora.

En la tabla 24 se observa los resultados obtenidos del item 44, el cual se obtiene que los
servidores estan parcialmente de acuerdo con el 43%, esto considera que no existe un mayor
asentamiento de efecto negativo en la salud fisica y mental al menos de forma moderada. El resto
de la poblacion encuestada indica que el 19% estd poco de acuerdo y el 6% en desacuerdo, dado
que, perciben que su trabajo si le genera efectos perjudiciales en la salud. Para el item 58, se
encuentra completamente de acuerdo con el 43% es un buen indicador de bienestar fisico y mental
auto percibido de los servidores. Sin embargo, el 16% esta poco de acuerdo, es decir, esta parte de

los servidores no se consideran completamente saludable ya sea fisica y mentalmente.
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Finalmente, para concluir con el diagnostico de riesgos psicosociales de los servidores/as
publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado de Macara, se muestra los porcentajes
alcanzados por la poblacion muestra, mismo que, se resume en una tabla las dimensiones evaluadas
y el riesgo psicosocial.

Tabla 25
Diagnostico de exposicion de riesgos psicosociales

Porcentajes obtenidos por dimensién

Dimensiones psicosociales Riesgo
psicosocial medio

Carga y ritmo de trabajo 48% 48% 4%
Desarrollo de competencias 55% 43% 1%
Liderazgo 51% 39% 11%
Margen de accion y control 43% 52% 5%
Organizacion del trabajo 63% 30% 7%
Recuperacion 36% 47% 17%
Soporte y apoyo 34% 57% 10%
Otros puntos importantes:

Acoso discriminatorio 53% 43% 4%
Acoso laboral 23% 42% 35%
Acoso sexual 55% 35% 10%
Adiccion al trabajo 57% 42% 1%
Condiciones del trabajo 29% 47% 24%
Doble presencia (laboral — familiar) 290 54% 17%
Estabilidad laboral y emocional 58% 35% 7%
Salud auto percibida 46% 39% 16%

Nota. Elaboracion por medio de la herramienta para la tabulacion de riesgos psicosociales del Ministerio
de Trabajo.

Carga y ritmo de trabajo, casi la mitad de los trabajadores (48%) perciben un riesgo
psicosocial medio en esta dimension, lo que indica una carga de trabajo excesiva o ritmo de trabajo
acelerado. Solo un 4% percibe un riesgo alto, lo cual es positivo. Con respecto a la dimension
desarrollo de competencias, mas de la mitad (55%) perciben un riesgo bajo, lo que refleja
oportunidades adecuadas de formacion y desarrollo de habilidades, no obstante, el 43% percibe un
riesgo medio, lo que podria indicar ciertas brechas en capacitacion.

En la dimension liderazgo, la mayoria (51%) percibe un liderazgo adecuado (riesgo bajo),
pero un 11% percibe un riesgo alto, lo que requiere mejorar el estilo de direccion y apoyo de los

lideres. Por otro lado, la dimension margen de accidon y control, casi la mitad (52%) percibe un
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riesgo medio, es decir, ciertas limitaciones en su autonomia y capacidad de tomar decisiones en el
trabajo, por ello, se deberia revisar ciertas acciones de la institucion para otorgar mayor
Empowerment?.

Organizacion del trabajo, los datos obtenidos afirmo que el 63% percibe un riesgo bajo, lo
que implica una adecuada organizacion de tareas y recursos, pero un 7% percibe alto riesgo, por
lo que se requieren mejoras en la planificacion y distribucion del trabajo. Asi mismo la dimension
de recuperacion; preocupa que un 17% perciba alto riesgo, lo que indica insuficiente tiempo de
descanso y recuperacion entre jornadas laborales, por lo que es prioritario revisar los horarios y
jornadas de trabajo.

Por otro lado, la séptima dimension soporte y apoyo, reporta que mas de la mitad (57%)
percibe un riesgo medio, es decir, moderadas deficiencias de apoyo de superiores y compaiieros,
por tal razon, esto requiere fortalecer el trabajo en equipo y la retroalimentacién. Con respecto a
la dimension otros puntos importantes; acoso discriminatorio, los servidores perciben 53% riesgo
bajo lo que refleja un clima laboral sin discriminacion, pero un 4% percibe riesgo alto, lo que
obliga a revisar posibles conductas discriminatorias. Asi mismo la dimension de acoso laboral,
reporta que un 35% de riesgo alto de Mobbing o acoso laboral, esto sugiere investigar y corregir
conductas de hostigamiento en el trabajo.

Para la dimension acoso sexual, la mayoria de las personas encuestadas (55%) percibe bajo
riesgo, pero un 10% percibe alto riesgo, lo que exige medidas para prevenir y sancionar el acoso
sexual. Por otro lado, la dimension adiccidn al trabajo, refleja un punto positivo dado que un 57%
percibe bajo riesgo de adiccion al trabajo, no obstante, es preocupante que un 42% perciba riesgo
medio, por lo que se debe revisar la cultura organizacional.

La dimension condiciones del trabajo, un 24% percibe alto riesgo en las condiciones fisicas
del trabajo, esto requiere mejorar aspectos como iluminacion, temperatura, ruido, etc. De igual
manera la dimension doble presencia, un 17% percibe alto riesgo de conflicto trabajo-familia. Por
ello, se sugiere revisar las politicas de flexibilidad laboral y beneficios para la conciliacion.

Por otro lado, la dimension estabilidad laboral, los servidores perciben un 58% de riesgo

bajo, lo cual es positivo, pero un 7% percibe riesgo alto, por lo que se debe garantizar una mayor

2 Empowerment: se describe como estrategia de crecimiento organizacional que se autogestiona por medio de sus
colaboradores indicando una responsabilidad compartida y basada en el compromiso de los jefes inmediatos
(Amezcua Garcia et al., 2019).
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estabilidad y seguridad laboral. Finalmente, la dimension salud auto percibida se encuentra en

riesgo alto con el 16%, esto preocupa que los servidores declaren una mala salud general.

6.2 Cumplimiento del objetivo 2: Determinar el nivel de riesgo psicosocial por
dimensiones, en los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
de Macara.

A continuacién, se presenta el nivel de riesgo por cada dimension de los servidores/as del
GAD Municipal del canton Macara:

Tabla 26
Resultados por dimensiones de la evaluacion de riesgo psicosocial del Gobierno Auténomo Municipal de
Macara

RESULTADOS RESULTADO POR DIMENSION

Dimensiones DE LA DEL RIESGO PSICOSOCIAL
ENCUESTA Riesgo
(PROMEDIO) Medio
1. Cargay ritmo de trabajo 12 13al6 8al2 4a’
2. Desarrollo de competencias _ 13al6 8al2 4a’
3. Liderazgo 17 18a24 12al17 6all
4. Margen de accion y control 12 13a16 8al2 4a7
5. Organizacion del trabajo _ 18a24 12a17 6all
6. Recuperacion 13 16a20 10a15 5a9
7. Soporte y apoyo 14 16a20 10a15 5a9

Nota. Elaborado por medio de la herramienta de tabulacion del Ministerio del Trabajo.

La tabla 26 muestra que en el GAD Municipal de Macara existen dos dimensiones con
riesgo bajo; desarrollo de competencias, organizacion del trabajo y otros aspectos relevantes.
Estas dimensiones tienen un impacto minimo en la seguridad y salud del servidor publico, por lo
gue no generan efectos perjudiciales a corto plazo. Sin embargo, seria recomendable un monitoreo
periddico para evaluar la frecuencia y probabilidad de enfermedades ocupacionales. Por
consiguiente, las acciones estarian orientadas a mantener los niveles de riesgo bajos.

Por otro lado, existen 5 dimensiones en riesgo medio: carga y ritmo de trabajo, liderazgo,
margen de accion y control, recuperacion, soporte y apoyo. Esto indica que existe un riesgo
moderado en los servidores publicos sobre su seguridad y salud, que podria afectar a mediano
plazo si no se toman medidas preventivas continuas seglin las necesidades identificadas. Es
recomendable que el GAD Municipal incorpore profesionales de salud ocupacional para prevenir

enfermedades por riesgos psicosociales del trabajo. Positivamente, ninguna dimension esta en
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riesgo alto, lo que ofrece la oportunidad de implementar adecuadas medidas de seguridad y
prevencion en salud ocupacional, considerando las dimensiones de riesgos psicosociales.

Tabla 27
Resultados de la dimension otros puntos importantes

RESULTADOS RESULTADO POR DIMENSION

8. Dimensidn otros puntos DE LA DEL RIESGO PSICOSOCIAL
importantes ENCUESTA Riesgo

8.1. Acoso discriminatorio 12 13a16 8al2 4a7
8.2. Acoso laboral 5 7a8 5a6 2a4
8.3. Acoso sexual 7a8 5a6 2a4
8.4. Adiccion al trabajo 16a20 10a15 5a9
8.5. Condiciones del Trabajo 6 7a8 5a6 2a4
8.6._[_)oble presencia (laboral — 6 728 5236 a4
familiar)
8.7. Estabilidad laboral y emocional 15 16a20 10a15 5a9
8.8. Salud auto percibida 6 7a8 5a6 2a4

Nota. Elaborado por medio de la herramienta de tabulacién del Ministerio del Trabajo.

En la tabla 27 muestra el desglose de la dimension de otros puntos importantes, mismo
que, indica que existe un nivel bajo en la dimension; adiccion al trabajo, acoso sexual. Por lo tanto,
esto indica un riesgo bajo, es decir, que es minimo en la seguridad y salud del servidor involucrado,
cabe sefialar que no genera efectos perjudiciales a corto plazo.

Con respecto al riesgo medio se encuentra; acoso discriminatorio, acoso laboral,
condiciones del trabajo, doble presencia (laboral-familiar), estabilidad laboral y emocional, salud
auto percibida, indicando un riesgo moderado con respecto a la salud de los servidores
involucrados, también puede generar efectos negativos a mediano plazo, se debe tratar de corregir

para evitar que se convierta en un riesgo alto para la institucion.
Tabla 28

Resultados globales de los niveles de riesgo psicosocial del GAD Municipal de Macara
resuitaco  |JRGBGBIBEIEE Riesoo Mecio [N
Resultado Global
173 175 a 232 117 a174 58 a116
Nota. Elaborado por medio de la herramienta de tabulacion del Ministerio del Trabajo.

La tabla 28 indica el resultado final o global del diagnéstico de los riesgos psicosociales,
el cual, revela que el GAD Municipal de Macara tiene un riesgo medio, dado que, se encuentra

dentro del rango 117 a 174 con una puntuacion de 173. Esto indica que algunos servidores/as
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publicos tienden a presentar un riesgo de impacto potencial moderado sobre la salud fisica y
mental, por lo que es importante prestar atencion a estos factores que inciden en la institucion,
ademas debera considerar los puntos y acciones claves, para mitigar estos riesgos psicosociales
que también ayude a mejorar las condiciones o ambiente laboral, en el que estan establecidos.

Tabla 29
Resultado global del nivel de riesgo psicosocial por género en el GAD Municipal de Macara
Resultado Global por género Resultado Riesgo Medio
Femenino
. 175a232 117al174 58a116
Masculino 170

Nota. Elaboracién propia de la autora.

A pesar que la mayor parte del GAD Municipal de Macara esta ocupado por el género
femenino se logra detectar en la encuesta que la percepcidn del riesgo psicosocial esta dentro del
rango 175 a 232 en el nivel bajo con un promedio de 175, a diferencia del género masculino que
se encuentra con una puntuacion de 170 con el rango del riesgo medio 117 a 174, lo cual resulta
interesante dado que es una poblacién muestra del 42,17% del personal administrativo, implicando
asi una intervencion, dado que, los riesgos psicosociales pueden provocar deterioro en la salud

fisica y mental de los servidores a mediano plazo.
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6.3  Cumplimiento del Objetivo 3: Formular una propuesta de prevencion de riesgos

psicosociales, en funcion de los resultados obtenidos.

chuo d| ©
de Loja

M/?L

PLAN DE PREVENCION
DE RIESGOS
PSICOSOCIALES 2024

ol 1 1]y
ALCALDIA

MACARA
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Introduccion

Los riesgos psicosociales en la actualidad han representado un desafio en las instituciones
publicas del Estado, debido a que muy pocas veces se logra detectarlo en los empleados o personal
de planta administrativa. Por ello, se elabord el plan de prevencidn, ya que, la mayor parte de los
servidores/as publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Macara reconoce
por medio de la evaluacion de riesgo psicosocial, instrumento validado por el Ministerio del
Trabajo, una moderada percepcion del bienestar emocional y mental, mismo que puede llegar a
desarrollar estrés laboral o alguna enfermedad laboral.

El anélisis de los resultados a nivel global mostré mayor vulnerabilidad en el género
masculino, ubicandose en riesgo medio, por lo que es prioritario enfocar las actividades para este
grupo; asimismo, las actividades propuestas en el plan se basan en recomendaciones de expertos
en la materia, incorporando conocimientos actualizados sobre mejores practicas; finalmente, la
implementacion del plan en 10 meses (Marzo-Diciembre) permitira obtener resultados concretos
en el corto plazo, mejorando oportunamente las condiciones psicosociales de los servidores,
priorizando las dimensiones que presentaron mayores deficiencias

Priorizacion de intervencion de las dimensiones de riesgos psicosociales

El plan de prevencion esta elaborado en funcién de los resultados obtenidos del anlisis
descriptivo, donde se evidencia las dimensiones con incidencia més desfavorable.

Tabla 30
Dimensiones en riesgo medio

4 NIVEL DE
DIMENSION RIESGO
Carga y ritmo de trabajo
Liderazgo
Margen de accion y control
Recuperacion
Soporte y apoyo
Acoso discriminatorio Medio

Acoso laboral
Condiciones del trabajo
Doble presencia (laboral-familiar)
Estabilidad laboral y emocional
Salud auto percibida

Nota. Elaboracion propia de la autora.
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De igual manera el presente plan se sustenta en el mapa estratégico del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Macara, proporcionando una visiéon mas clara de la propuesta.

Tabla 31
Mapa estratégico del GAD Municipal de Macara
- 2 AMBITO DE
MISION VISION PDOT OoDS APLICACION
Proporcionar a la EI Gobierno Local para Estrategia Objetivo
comunidad cantonal los proximos cinco afios, institucional: 8:
servicios publicos de se construird en un Instaurar una Promover
calidad, con eficacia ejemplo del desarrollo cultura el
eficiencia 'y buen local y contara con una institucional crecimiento
trato con gestibn organizacion interna que responda a econémico
interinstitucional y altamente eficiente, que las demandas inclusivo y
un manejo adecuado garantice productos y de la sostenible,
de todos sus recursos.  servicios ~ compatibles ciudadania, de el empleoy
Liderar el desarrollo con la conservacion y formaoportuna, trabajo
cantonal con preservacion de recursos inclusiva, decente
participacion activa naturales y la demanda transparente, para todos.

de sus actores para la

planificacion,
priorizacion y control
social, en la
ejecucion y
evaluacién de planes
y proyectos
prioritarios para la
comunidad,
garantizando el
desarrollo
sustentable y

sostenible del canton
Macara.

de la sociedad, ademaés
sera capaz de asumir

nuevas competencias
vinculados con el
desarrollo  sustentable,

con identidad cultural, de
género, descentralizado y
optimizando los
recursos, para  asi
asegurar la calidad de
vida de la poblacion y la
proteccion de su
patrimonio  natural vy
cultural.

eficiente, eficaz
y de excelencia

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Macara

Nota. Informacion tomada del PDOT del cantén Macara (2019-2023). Elaboracion propia de la autora.

Objetivo general: Implementar acciones preventivas para la mitigacion de riesgos
psicosociales en los servidores/as publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
de Macard, con el fin de mejorar la salud y bienestar de los servidores.

Alcance: El plan de prevencién de riesgos psicosociales esta dirigidos a todos los

servidores/as publicos del GAD Municipal de Macara, asimismo la implementacion se llevara a

cabo en todas las areas/departamentos de la institucion.

Desarrollo del plan de actividades

Cada dimension contiene sus actividades a desarrollarse en la institucion, con su

respectivos responsables, recursos, fecha de implementacion y presupuesto:



Tabla 32

Detalle de las acciones preventivas de la dimension carga y ritmo de trabajo

Dimensiones Concepto Estrategia Objetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto

- Desarrollar una
planificacion de

Demandas trabajo Organizador ..~

mentales vy conforme a la de

fisicas a las -Establecer perspectiva del responsabili  Agosto

gue se somete acciones para colaborador dades $ 0,00

una persona la garantizando Unidad de talento

en su trabajo. organizacién eficiencia en sus humano

Cargay ritmo de !Excqsq 9 Administrar  de de'f.u nciones, acgiones :
trabajo insuficiencia " o actividades y -Brindar Jefes de area o
de  trabajo, . . responsabilida  capacitaciones ~ departamento
(CRT) . ritmo de trabajo

tiempo y des para un sobre

velocidad para cumplimiento  herramientas de eCronograma Abril

realizar  una eficaz de ergonomia para de $ 600,00

tarea, que tareas la ejecucion de capacitacion  Jylio

puede ser asignadas. acciones en eMaterial

constante o posturas didactico Octubre

variable. correctas  para
mitigar los altos
esfuerzos.

TOTAL $ 600,00

Nota. Elaboracién propia autora.
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Tabla 33

Detalle de las acciones preventivas de la dimension liderazgo

Dimensiones Concepto  Estrategia  Objetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto
Unidad d eMaterial
nida idacti
-Capacitaciéon interactiva talento huemano .(égigﬁlgg de $ 450,00
enfocada en la gestion de Ageqores Cas0s
trabajo en equipo externos «Cuadernos
Caracteristicas -Talleres activos enfocados eBoligrafos l\J/Iar@
habilidades en; liderazgo y o
gara dirigir, -De_sarrollar comunicacion asertiva, Septiembr
coordinar, acciones entrenamiento de eMaterial ©
motivar, Desarrollo SSUAM€QICAS 1 .pilidades de  liderazgo Unidad d didactico 5 500.00
influenciar al del aue para area directiva y jefes oo O eEstudios de ’
. , . permitan talento humano
equipo en el maximo Una efectiva departamentales 0 casos
_ Iog_ro_ de potencial gestion  de supervisores. eCuadernos
Liderazgo (L) g(t;lj,;} g;/rc')[lsr, una Ti(ZlTr(:) trab_ajo en —Estab}e.c’er reuniones para *Boligrafos
vision, conviériete equipo, la revision de desempefio ) Marzo
colaborar en la mejor reconocimie de los colab.oradore.s. y de Jefes de areao oPlanillas de Agosto
proveer ' versién nto Y ser necesario remitir las departamento evaluacion de
informacion cumplimient debldag . Unidad de . $ 0,00
di ’ 0 de metas U retroalimentaciones desempefio
ialogar, obioi talento humano ¢ nformes
reconocer JEtivos. -R 1
econocer a 0s
logros, etc. colaboradores de gran
desempefio mediante una Abril
presentaciéon  publica 'y . ePlanillas de (Dia del
entrega de diplomas ‘llefes de drea o evaluacion de servidor $ 100,00
epartamento desempefio péiblico)
eDiplomas
TOTAL $ 1050,00

Nota. Elaboracion propia autora.

67



Tabla 34

Detalle de las acciones preventivas de la dimension margen de accion y control

Dimensiones Concepto Estrategia Objetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto
- Elaborar un eCalendario
calendario de eEventos
actividades 0 e Material
asignaciones didéctico Junio
-Integrar anuales otorgando eBoligrafo
herramientas y la  oportunidad eComputad $ 0,00
Medida en que una actividades que cada colaborador or
persona participa Involucrarse promuevan una sea participe para Unidad de
en la toma de demanera mejor controlarla Y talento humano
Margen de . o o .
accion y deC|s_|ones sqbre su autgqtlcay organizacion e gestionarla. fos de ¢
control (MAC) trabajo (metoo_los, positiva en intervencion Jefes de area o
ritmo, horarios, las del  personal -Programar una departamento
entorno, otros actividades. sobre las  reunion por areay «Material Mayo
factores laborales) decisiones 'y luego solo con didactico  T\oviembre $ 0,00
acciones de la cada jefe «Cuadernos
entidad. depe}rtamep’tal con «Boligrafos
la intencion de «Computad
escuchar al or
personal sobre la
situacion interna.
$ 0,00

TOTAL

Nota. Elaboracién propia autora.
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Tabla 35

Detalle de las acciones preventivas de la dimension recuperacion

Dimension Concepto Estrategia Obijetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto
Unidad de
“Programar talento humano
actividades de e Material
i i i6 . didactico
Tiempo para gﬁ?ﬁ?%ﬂ entre Jefes de area o ePelota
descansar 'y « departamento. . .
recuperar comparieros para eMaterial de Septiem $ 800,00
energia tras liberar el estrés y juegos bre ’
el esfuerzo un mayor populares
fisico  ylo Renovar 'y Integrar incremento  de ePremios y
mental  del recargar eventos y motivacion. sorpresas
trabajo, energias para actividades
Recuperacio tambien es el m{a/z:e%ertinﬂg qlrjgmuevan la -Incorporar en el
n(R) tiempo  para d P promuevan 'a - sistema de red
i ion desempefio y n de estrés y operativa € .
distraccion, bienestar tension computadoras Unidad de
vida familiar un programa de talento humano
actividades laboral. o «Computado
y a gjercicios  de oSistem Todo el $000
sociales rutina para Jefatura de 5 sefati?/o tiempo ’
extralaborale relajacion en 10 sistemas P
S minutos y asi informaticos
promover pausas
activas y de
descanso.
TOTAL $ 800,00

Nota. Elaboracién propia autora.
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Tabla 36

Detalle de las acciones preventivas de la dimension soporte y apoyo

Dimension Concepto Estrategia Objetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto
- Implementar
un  programa
titulado
"Servidor
Ejemplar”
donde se elija eCuadernos Agosto
Acciones y un empleado oBoll'gr_afos $ 400,00
recursos que haya «Material
formales e i demostrqdo didactico
informales de Estructurar gﬁcelﬁgggo en Unidad de
los mandos acciones actitud J dz talento humano
superiores 'y que validen -
Soporte y comparfieras/  Reconocimient la éel‘VICI_O. . Asesores Juni
apoyo (SA)  o0s para 0y valoracion importancia abpacna(:lon externos o Material de S u_nlob
facilitar ~ la delos que tiene la S(f) rf causasdy apoyo eptiembr
solucion de colaboradores institucion electos € Jefes e Pizarra Di ° b $ 500,00
problemas por su 19008 | departamentales e Instructor ciemor
laborales vy personal. psicosociales y €
extralaborale como evitarlos
s - Evaluar al
' servidor sobre
el eCuadernos
gonoumlento Boligrafos Mayo $0.00
e sus eInformes
funciones y ePruebas
protocolos por
area.
TOTAL $ 900,00

Nota. Elaboracién propia autora.

70



Tabla 37

Detalle de las acciones preventivas de las dimensiones acoso discriminatorio y acoso laboral

Dimension Concepto Estrategia Objetivo Actividades Responsables Recursos Fecha Presupuesto
- Capacitar a los eRecurso
X A Mayo
o, servidores en . didactico .
Discriminaciéon o trato Unidad de o Septiembr
desigual  haci Preservar  femas talento humano ~ *NOmina de $600,00
esigua acla - una un relacionados a servidores. . '
persona basado en su . . Noviembr
L ) ambiente igualdad y o Asesor
Acoso identidad de género, laboral buen trato axtermo e
discriminatori  orientacién sexual, edad, e&:]u?'[:tivo '
o (AD i i : ativi, |
(AD) dlsgapaudad, ga!gd, igualitario Establecer Jefatura de
etnia, religion, arantizand canales seguros sistemas EQUinoS
nacionalidad, ideologia, g para denuncias . - =—quIpos. Marzo $0,00
P . h 0 el P informaticos informaticos.
politica, migracion, bienestar anénimas por
estado civil, pasado del discriminacion.
judicial, estereotipos, servidor
gestacion, lactancia u Desarrollo de '
otras caracteristicas. una cultura
Tiene el efecto de anular, laboral
alterar o impedir el inclusiva vy
gjercicio de derechos bienestar
individuales o colectivos integral
en el trabajo. .
- reconocer : Sala de juntas
Acoso laboral A oe0 psicol6gico -Fomentar  jtaciones de Iun'dﬁd e ° : _ $000
(AL) mediante hostigamiento un bi acoso mediante talento humano oeGuia de Julio !
intencional, repetitivo y ?;F)olri\?te 46 la intervencion preguntas
focalizado con acciones i de entrevistas Jefes
vindicativas, crueles o FESPEto ¥ al personal
maliciosas ’ donde su buen trato departamentales
objetivo es humillar o en'ltr% OIIOS - Implementar *Afiches,
desestabilizar a colaborador camparias  de tripticos _
colaborador. €s. sensibilizacion eNOmina de  Abril $ 100,00
de acoso colaboradore
laboral. S
TOTAL $ 700,00

Nota. Elaboracién propia autora.
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Tabla 38

Detalle de las acciones preventivas de la dimension condiciones del trabajo

Dimension Concepto Estrategia Objetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto
- Medir el nivel
de satisfaccion
laboral  para
Factores  de conocer las
fiesqo percepciones eEncuestas
(cor?diciones de las - Unidad de en linea Junio $0,00
. . condiciones de talento humano  eNOmina de '
de seguridad, -Incentivar al trabaio v de las wvidor
ergonémicas, personal de la ex o!s ic?/ones Servidores
Condiciones higiénicas, Fomentar un institucion Iabporales de los
. psicosociales)  trabajo digno mediante la
del trabajo X L colaboradores.
(CT) que  pueden ysostenible  prestacion Qe
afectar un  trabajo - Elaborar e
negativamente digno Y implementar
la salud de los sostenible. P
colaboradores un plan anual Jefaturade
L de Sistemas eCronogram
en su actividad . . Marzo $ 0,00
mantenimiento  Informaticos. a
laboral. de
equipamiento
en las oficinas.
TOTAL $ 0,00

Nota. Elaboracion propia autora.
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Tabla 39

Detalle de las acciones preventivas de las dimensiones doble presencia, estabilidad laboral y salud autopercibida

Dimension Concepto Estrategia Objetivo Actividades Responsable Recursos Fecha Presupuesto
-Ajustar una politica de
flexibilidad de acuerdo a
-Facilitar una Ja Ley Organica de Abril
Doble Demandas S -6y Srg .
presencia conflictivas entre Eolr}?ﬁg:?g el ;f[)eonréjilénr?uon y SeI‘VIICIO Pulbllco, Segun eRevision
(laboral — el trabajo y vida Iqb | librad establezca el permiso. de $0,00
familiar) (DP) personal ; ‘'aboral —y  equiiibrada entre politicas
. personal actividades
familiar .
laborales Y - Crear espacios de
personales. orientacion de bienestar Marzo
social de indole familiar Agosto
y laboral. _
-Brindar seguridad Unidad  de
y X talento
Percepcion a los servidores -Establecer canales de humano
respecto a la Seguridad sobre su trabajo S eCuadern
- s . . . comunicacion entre la Jefes
Estabilidad salud fisica y emocional bajo la previa . 0
e unidad de  talento departamenta .
laboral y mental de la vy planificacion de eCalendar Diciembr
. e - humano y el personal les . $0,00
emocional persona en planificacio actividades . io de e
L . - para informar sobre los .
(ELE) relacion al nsostenible indicando que el . . activida
trabajo que personal es _pos!ble§,camblos en la des
§ ' institucion.
realiza. importante y
primordial.
Percepcion Velar  por el
respecto a la Atender al .
o bienestar y salud de -Establecer un plan de .
salud fisica y personal y ) S o eHojas de
Salud auto mental de la  broborcion los servidores con el atencion de médica para control
percibida ersona en gr P fin de prevenir prevencién de asistenc)i/ Marzo $ 0,00
(SAP) person . accidentes e enfermedades
relacion al seguridad o . a
. incidentes profesionales.
trabajo que laboral. laborales
realiza. '
TOTAL $ 0,00

Nota. Elaboracién propia autora.
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Presupuesto

Durante la elaboracion del plan de prevencion de riesgos psicosociales, se llevo a cabo una
evaluacion y analisis de los costos asociados a cada actividad de las dimensiones con afectacion, la cual se

estima en $ 4 050 dodlares.

Tabla 40
Costos por dimension
DIMENSION COSTO
Carga y ritmo de trabajo $ 600,00
Liderazgo $ 1 050,00
Margen de accion y control $ 0,00
Recuperacion $ 800,00
Soporte y apoyo $ 900,00
Acoso discriminatorio $ 600,00
Acoso laboral $ 100,00
Condiciones del trabajo $ 0,00
Doble presencia (laboral-familiar) $ 0,00
Estabilidad laboral y emocional $ 0,00
Salud auto percibida $ 0,00

TOTAL $4050,00

Nota. Elaboracion propia de la autora.

Sostenibilidad

Las actividades propuestas en este plan de prevencion se centran en abordar las necesidades
de la institucion relacionadas con los riesgos psicosociales de afectacion, con el objetivo de reducir
su impacto. Este plan es sostenible en el tiempo, ya que no requiere inversiones significativas y se
ajusta a las posibilidades econdmicas de la institucion. Ademads, las acciones propuestas son
aplicables a todo el personal, lo que contribuird a prevenir un aumento en los niveles de riesgos
psicosociales y las posibles enfermedades asociadas entre los colaboradores. La implementacion
de este plan de accion traera beneficios tanto para la institucion como para el desempefio individual
de los colaboradores, no solo en términos de riesgos psicosociales, sino también en el crecimiento

y desarrollo general de la institucion y su personal.

Monitoreo y seguimiento del plan de prevencién de riesgos psicosociales

Durante el desarrollo del plan, se lleva a cabo una evaluacion continua del impacto de cada
actividad por medio de indicadores, mismo que permitira tener una vision clara y objetiva del
progreso y el cumplimiento de las actividades implementadas, ayudando a determinar si estan
siendo efectivas. Las formas de evaluacion y los informes generados se establecen en colaboracion

con el equipo de monitoreo y seguimiento.
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Tabla 41

Monitoreo y seguimiento de las actividades

ACTIVIDADES INDICADOR DE MEDIOS DE RESP%NESILABLES
SEGUIMIENTO VERIFICACION SEGUIMIENTO

CRT 1: Desarrollar una planificacion de CTR 1 = (NUmero de tareas Resultados
trabajo conforme a la perspectiva del planificadas de manera eficiente obtenidos por
colaborador garantizando eficiencia en sus / Total de tareas planificadas) * departamento
acciones 100
CRT 2: Brindar capacitaciones sobre CTR 2 = (Numero de servidores
herramientas de ergonomia para la que aplican correctamente las
ejecucion de acciones en posturas correctas  posturas aprendidas / Total de Registro de
para mitigar los altos esfuerzos. servidores capacitados) * 100 asistencia
L 1: Capacitacion interactiva enfocadaenla L1= (NUmero de servidores que Evaluacion de
gestion de trabajo en equipo han implementado al menos una reaccion

practica aprendida / Total de

servidores capacitados) * 100
L 2: Talleres activos enfocado en el L2= (NUmero de participantes Registro de
entrenamiento de habilidades de liderazgo con mejora en el desempefio / asistencia
para area directiva y jefes departamentales Total de participantes en los Encuestas
0 supervisores. talleres) * 100
L 3: Establecer reuniones para la revision L3= (NUmero de revisiones de Resultados de
de desempefio de los colaboradoresy de ser desempefio completadas con desempefio
necesario remitir las debidas retroalimentacion adecuada/ obtenidos

retroalimentaciones

L 4: Reconocer a los colaboradores de gran
desempefio mediante una presentacion
publica y entrega de diplomas

MAC 1: Elaborar un calendario de
actividades o asignaciones anuales
otorgando la oportunidad cada colaborador
sea participe para controlarla y gestionarla.

MAC 2: Programar una reunion por area y
luego solo con cada jefe departamental con
la intencién de escuchar al personal sobre la
situacion interna

R 1: Programar actividades de integracion
familiar o entre compafieros para liberar el
estrés 'y un mayor incremento de
motivacion.

R 2: Incorporar en el sistema de red
operativa de computadoras un programa de
egjercicios de rutina para relajacion en 10
minutos y asi promover pausas activas y de
descanso.

Total de  revisiones de
desempefio programadas) * 100
L4 = (NUmero de colaboradores
reconocidos /  Total de
colaboradores elegibles) * 100
MAC1= (NUmero de
colaboradores que contribuyen /
Total de colaboradores) * 100

MAC 2= (NUmero de servidores
que participan activamente /
Total de servidores) * 100

R1= (Numero de servidores que
participan en actividades de
integracién / Total de servidores)
*100

R2= (NUmero de servidores que
participan en el programa de
ejercicios / Total de servidores) *
100

Informe emitido por
cada
departamento/area
Registro de
resultados obtenidos

Registro de
asistencia
Registro de

participacion

Unidad de Talento Humano
Los jefes de cada departamento/area
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ACTIVIDADES

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO

MEDIOS DE
VERIFICACION

RESPONSABLES
DEL
SEGUIMIENTO

SA 1: Implementar un programa titulado
"Servidor Ejemplar" donde se elija un
empleado que haya demostrado excelencia
en su trabajo y actitud de servicio.

SA 2: Capacitacion sobre causas y efectos
de riesgos psicosociales y como evitarlos

SA 3: Evaluar al servidor sobre el
conocimiento de sus funciones y protocolos
por area.

AD 1: Capacitar a los servidores en temas
relacionados a igualdad y buen trato.

AD 2: Establecer canales seguros para
denuncias an6nimas por discriminacion.

AL 1: Reconocer situaciones de acoso
mediante la intervencion de entrevistas al
personal.

AL 2: Implementar campafias de
sensibilizacion de acoso laboral

CT 1: Medir el nivel de satisfaccién laboral
para conocer las percepciones de las
condiciones de trabajo y de las exposiciones
laborales de los colaboradores.

CT 2: Elaborar e implementar un Plan
Anual de Mantenimiento de Equipamiento
en las Oficinas.

DP 1: Ajustar una politica de flexibilidad
de acuerdo a la Ley Orgéanica de Servicio
Publico, segun establezca el permiso.

DP 2: Crear espacios de orientacién de
bienestar social de indole familiar y laboral.

EL 1: Establecer canales de comunicacion
entre la unidad de talento humano y el
personal para informar sobre los posibles
cambios en la institucion.

SAP 1: Establecer un plan de atencion de
médica para prevencion de enfermedades
profesionales.

SA 1= (Numero de servidores
reconocidos como "Servidor
Ejemplar” / Total de servidores)
*100

SA 2 = (NUmero de servidores
con comprension y capacidad
para identificar medidas
preventivas / Total de servidores
capacitados) * 100

SA 3 = (Numero de servidores
con conocimiento preciso / Total
de servidores evaluados) * 100

AD 1 = (NUmero de servidores
con comprension y aplicacion /
Total de servidores capacitados)
*100

AD 2 = (Ndmero de denuncias
recibidas / Total de servidores) *
100

AL 1 = (Numero de situaciones
de acoso detectadas / Total de
entrevistas realizadas) * 100

AL 2 = (Numero de servidores
informados / Total de servidores)
*100

CT 1 = (NUmero de servidores
que  participaron en la
encuesta/Total de servidores) *
100

CT 2 = Porcentaje del programa
disefiado/ 100

DP 1 = Porcentaje de la politica
implementada/ 100

DP 2 = (NUmero de participantes
/ Total de invitados) * 100

EL 1 = (Numero de servidores
informados y satisfechos / Total
de servidores) * 100

SAP 1 = Porcentaje del
programa disefiado/ 100

Informes de los
jefes
departamentales/are
a

Registro de
asistencia
Evaluacion de
reaccion

Evaluacion de
conocimiento
Registro de
asistencia

Registro de
asistencia
Evaluacion de
reaccion

Registro de
denuncias

Informe de las
entrevistas

Encuesta de
satisfaccién

Encuestas de
satisfaccion

Porcentaje de
cumplimiento
Informe

Resultados
obtenidos de la
politica

Registro de
asistencia
Registro de
asistencia
Evaluacion de

satisfaccion

Registro de
asistencia
Informe

Unidad de Talento Humano
Los jefes de cada departamento/area

Nota. Elaboracion propia
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6.4  Cumplimiento del Objetivo general: Desarrollar un diagnodstico de riesgos
psicosociales a los servidores/as publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Macara, 2023

Para el cumplimiento del objetivo general de la investigacion; “Desarrollar un diagndstico
de riesgos psicosociales en los servidores publicos del GAD Municipal de Macara” se cumplid
satisfactoriamente, tal como se evidencia en el documento. Para ello, se aplicd un cuestionario
validado por el Ministerio del Trabajo a una muestra de 83 servidores, lo que permitid caracterizar
a la poblacion evaluada, siendo en su mayoria mujeres con estudios de tercer nivel y rangos de
edad entre 25 a 43 afios principalmente.

Los resultados se analizaron por dimension, describiendo el nivel de acuerdo o desacuerdo
de los servidores frente a afirmaciones sobre su trabajo. Asimismo, se determin6 el nivel de riesgo
por dimension, identificandose 5 con riesgo medio como carga laboral, liderazgo, recuperacion,
entre otros, de la misma forma en el andlisis global se obtuvo que el nivel de riesgo psicosocial de
la institucion es medio. Finalmente, con base en estos resultados se formuld una propuesta para
prevenir y mitigar los principales factores de riesgo hallados, planteando estrategias y actividades

puntuales.
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7 Discusion

Los riesgos psicosociales son problemas que aquejan actualmente en las organizaciones,
dado que, existen cambios constantes en el ambiente laboral y poca comunicacién interna en la
toma de decisiones, por ello, en la presente investigacion el objeto de estudio fueron los
servidores/as publicos del GAD Municipal de Macara, cuyo objetivo fue “desarrollar un
diagnostico de riesgos psicosociales de los servidores/as”. Segun Organizacion Internacional del
Trabajo, 2016, estos riesgos se refieren a situaciones laborales que tienen una alta probabilidad de
danar la salud de los trabajadores. Asimismo, Moreno (2011), indica que la identificacion de estos
riesgos es fundamental para implementar medidas preventivas que garanticen ambientes laborales
saludables.

Parra (2003), ratifica que la carga laboral “es el conjunto de requerimientos mentales y
fisicos a que se ve sometido un servidor para la realizacidon de su tarea” mientras que el ritmo de
trabajo “se refiere al tiempo necesario para realizar una determinada tarea”, por ello, existe una
disconformidad con las actividades que le son designadas, ya que, la poblacién muestra reconoce
moderadamente que las actividades designadas le causan estrés y alega no contar con el tiempo
suficiente para realizar las tareas durante la jornada laboral. En este sentido Karasek en el modelo
de demanda, control y apoyo social, afirma que se trata de alta tension en donde se tiene alta
demanda, bajo control sobre la tarea que esta realizando (Chiang Vega et al., 2013) identificandose
como riesgo en la salud y seguridad de los servidores.

La dimension desarrollo de competencias, la mayor parte de los servidores consideran tener
los suficientes conocimientos para desarrollar su trabajo y adquirir nuevos conocimientos de sus
compatfieros de trabajo, es decir, el trabajo les permite “ser utiles” mismo que beneficia a una
sociedad, el cual, genera un sentido de pertenencia a la comunidad y satisfaccion con sus resultados
(Parra, 2003). De igual manera, la motivacion y la implicacion laboral, impacta en el bienestar del
individuo como en la calidad del servicio que presta en su trabajo (Uribe Prado, 2020). Por ende,
en la institucion deberia existir un plan anual de capacitaciones que ayude a los servidores a
desarrollarse mas en el &mbito de su competencia o cargo a disposicion.

El liderazgo “es una habilidad no innata que se desarrolla por medio de un proceso que
implica destrezas y habilidades” Gonzélez (2017). En el GAD Municipal de Macara los servidores
no reconoce el liderazgo emanado por el jefe superior, puesto que, perciben situaciones laborales

con tendencia a dafiar gravemente la salud de los colaboradores, fisica, social o mentalmente
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(Moreno Jiménez 2011). Ademas, las medidas de participacion en la toma de decisiones no estan
completamente adecuadas en el trabajo, por lo que, es necesario un mayor margen de control en
aspectos cotidianos del trabajo que aumente la motivacion, el compromiso y la satisfaccion del
empleado. No obstante, se debe estar en equilibrio con la responsabilidad de las decisiones
ejecutadas.

Por otro lado, Infante & Gonzalez (2012), afirman que la organizacién del trabajo es el
proceso que integra a los recursos humanos (RH) con la tecnologia, los medios y los materiales en
el proceso de trabajo, por lo que dentro del GAD Municipal de Macara, los servidores/as perciben
moderadamente que la comunicacion interna es de facil comprension por lo que se requieren
mejoras en la planificacion y distribucion del trabajo. Con respecto a recuperacion, los servidores
publicos, indican que poseen insuficiente tiempo de descanso y recuperacion entre jornadas
laborales lo que puede desembocar en probleméticas como trastornos depresivos, ideacion suicida
y conductas autolesivas, evidenciando asi su asociacion con distintas afectaciones del bienestar
psicoldgico en el contexto ocupacional, derivadas de sus efectos sobre la esfera mental.(Moreno
Jiménez & Béez Ledn, 2010).

En relacion al soporte y apoyo social “son las acciones y recursos formales e informales
que estan en relaciéon con los compafieros y los superiores” (Vega Martinez 2001), también se
refiere al clima organizacional, mismo que contiene dos componentes basicos: el apoyo de los
compafieros o compafieras de trabajo y el de las jefaturas o niveles de supervision directa (Chiang
Vega et al., 2013). Por ello, el apoyo social puede actuar como un amortiguador en esta situacion,
ya que, un alto nivel de apoyo social puede ayudar a los servidores a lidiar mejor con las demandas
laborales y el bajo control, reduciendo asi el riesgo de problemas de salud mental. (Vega Martinez,
2001)

Moreno Jiménez & Béez Leon (2010), afirman que la sobrecarga laboral, déficit de
liderazgo y dificultad para atender responsabilidades familiares y laborales suelen ser focos
importantes de riesgo psicosocial. Asimismo, el modelo de demandas-control y apoyo social de
Karasek (Chiang Vega et al., 2013), plantea que el desequilibrio entre exigencias psicolégicas del
trabajo y control sobre éstas puede desencadenar estrés laboral. En esta linea, los resultados
reflejan insatisfaccion de los servidores con la carga de trabajo y limitado control sobre sus tareas.
De igual manera, investigaciones como las de Navarrete Hernandez (2022) y Samaniego Jiménez
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(2022), desarrolladas en GADs Municipales identificaron niveles medios y altos de riesgo
psicosocial asociados a sobrecarga laboral y débil liderazgo.

De igual manera, la teoria organizacional de Mintzberg (1983) resalta la importancia de
los “sistemas de influencia interdependientes” donde cada uno con sus propios intereses y medios
de poder, pugnan por imponer el control y alcanzar ciertos equilibrios, situaciéon que se asemeja
con el diagnostico de la institucion, donde los servidores publicos perciben pues la influencia
interdependiente de estos actores provocando un clima laboral con deficiencia en la comunicacion
interna del GAD Municipal de Macara.

Por otro lado, en el diagnostico se detectd que, si existe riesgos psicosociales en los
servidores, dado que, a partir del primer acercamiento para identificar los principales riesgos
psicosociales se ha podido detectar que la mayor parte de las dimensiones evaluadas tiene un riesgo
moderado. Asimismo, Yépez Benavides (2019), hallé prevalencia de 37% de riesgo medio en
servidores publicos del GAD Mira de la provincia del Carchi, resultados coherentes con el presente
diagnostico. Por ello, Cummings & Worley afirman que el diagnostico consiste en reunir
informacion y datos de manera sistematica con el fin de lograr una comprension profunda del
funcionamiento actual de una organizacion, para asi poder disefiar € implementar intervenciones
de cambio organizacional efectivas, (2009, p. 87) sobre la base de ese entendimiento se evidencia
la necesidad de intervenir en dimensiones criticas como carga de trabajo, liderazgo, acoso
discriminatorio, acoso laboral, margen de accion y control, recuperacion, soporte y apoyo, doble
presencia, salud auto percibida.

Por lo tanto, considerando los hallazgos del diagnostico, se planted una propuesta de
intervencion orientada a las dimensiones con nivel medio de riesgo, relacionado con las
recomendaciones de la OIT (2016) sobre la importancia de establecer medidas preventivas ante la
identificacion de riesgos psicosociales en el trabajo. Esta propuesta busca mitigar los principales
factores estresantes hallados a través de acciones a nivel organizacional, de capacitacion y
promocidn de la salud.

Por ultimo, el estudio se circunscribi6 a una muestra de solo los servidores/as del GAD
Municipal de Macara, por lo que tiene limitaciones para generalizar los resultados a toda la
institucion, ademas, al ser una investigacion transversal no permite evaluar variaciones a lo largo

del tiempo.
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8 Conclusiones

A continuacidn, se presentan las conclusiones del trabajo investigativo, mismo que resalta

los puntos mas importantes del estudio:

En el diagnostico de los riesgos psicosociales de los servidores publicos, se pudo identificar
a traves de la encuesta aplicada, que existen dimensiones con mayor afectacion en riesgos
psicosociales, como es el caso de la dimension otros puntos importantes, en riesgo alto;
acoso laboral con 35%, seguido de condiciones de trabajo 24%, doble presencia y
recuperacion con el 17% y la dimension no menos importante salud auto percibida con el
16%, esto sefiala que la poblacion muestra percibe que existe actividades laborales con
tendencia a generar o provocar dafios a la salud mental como; el estrés en su puesto de
trabajo.

Las dimensiones que representa un riesgo medio dentro de la institucion son; carga y ritmo
de trabajo, liderazgo, carga y ritmo de trabajo, liderazgo, margen de accion y control,
recuperacion, soporte y apoyo, acoso discriminatorio, acoso laboral, condiciones del
trabajo, doble presencia (laboral-familiar), estabilidad laboral y emocional, salud auto
percibida, sugiriendo que exista una intervencion inmediata en el GAD Municipal de
Macara que a la vez implemente acciones preventivas para la proteger la salud y el
bienestar de los servidores.

La propuesta de prevencidn presentada aborda acertadamente las dimensiones prioritarias
mediante un plan de actividades concretas a implementarse durante 10 meses. Las
actividades propuestas como capacitaciones, mejoras organizacionales, promocion de la
salud, etc, son adecuadas y siguen recomendaciones de expertos.

La presencia de niveles medios justifica la implementacion de un plan integral de
prevencién de riesgos psicosociales, incorporando medidas organizacionales, de
capacitacion y promocion de la salud mental en los servidores. De igual manera los efectos
del plan destacan la importancia de fomentar un ambiente laboral que promueva la
participacion activa de los servidores en la toma de decisiones y la resolucion de conflictos
internos, precisamente donde exista una corresponsabilidad tanto de la institucion como de

los servidores/as publicos.
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9 Recomendaciones

Realizar un diagnostico por medio de la evaluacion de los riesgos psicosociales cada dos
afios a todos los servidores/as publicos, usando como modelo el cuestionario elaborado por
el Ministerio de Trabajo.

Socializar los resultados obtenidos de los riesgos psicosociales a los jefes inmediatos de
cada area o departamento con la finalidad de influir positivamente en el ambiente laboral
y en cada uno de los servidores publicos.

Establecer un equipo de trabajo cuya finalidad sea la prevencién de riesgos psicosociales,
mismo que puede estar conformado por un representante de cada area o departamento del
GAD Municipal de Macaréa, con responsabilidades de supervisar e implementar acciones
para mantener un entorno laboral saludable y propicio para el bienestar de todos los
servidores.

Implementar el plan de prevencion de riesgos psicosociales que se ha planteado en esta
investigacion con la finalidad de realizar acciones correctivas, asi mismo que la entidad se
encargue de efectuar el respectivo seguimiento y control de las actividades implementadas,
para promover una cultura proactiva organizacional en la prevencion de estos riesgos, que

se han detectado.
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11 AnNexos

Anexo 1
Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales del Ministerio del Trabajo.

Instrucciones para completar el cuestionario:

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

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

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

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

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

6. Mo existen respuestas correctas o incorrectas.

7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inguietud, solicitar asistencia al facilitador.
8. El cuestionario tiene una seccidn denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada por los
participantes en caso de sugerencias u opiniones.

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

Muchas gracias por su colaboracién

DATOS GENERALES
I\l Fecha:
=3l Provincia:
(ol Ciudad:
RABAJO Técnico / J
g Tecnoldgicss)
Educacién basica Tercer nivel
E MNivel mas alto de instruccidn (Marque una sola
opcidn) : Educacién media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2 anos 11-20 afos
F Antigiedad, afios de experiencia dentro de la I I
empresa o institucidn: gual o
3-10 afos SUPEnor a
21 afos
16-24 anos 44-52 anos
lgual o
SUPEnon a
[c3l Edad del trabajador o servidar: 25-34 afios 53 afios
35-43 afios
Afro -
e ecuatoriana:
LI Auto-identificacidn étnica: Mestizo/a: Blancofa:
Montubio/a: Otro:
| Género del trabajador o servidor: Masculino: Femenino:




CARGA Y RITMO DE TRABAJD

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

Completamente de

En desacuerdo
(1)

Poco de
acuerdo ()

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Acuerdo (4)

Decido el ritmo de trabajo en mis actividades

Las actividades y/o responsabilidades que me
fueron asignadas no me causan estrés

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

Suma de puntos de la dimension

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Itern
Considero que tengo los suficientes conocimientos,
habilidades y destrezas para desarmmollar el trabajo
para &l cual ful contratado

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

En mi ftrabajo aprendo vy adquiero nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas de mis
compafieros de trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan de cammera,
capacitacién ylo entrenamients para el desamollo
de mis conocimientos, habilidades y destrezas

En mi trabajo se evalla objetiva y periddicamente
las actividades que realizo

Suma de puntos de la Dimensién

Mi jefe inmediato estd dispuesto a escuchar
propuestas de cambio e iniciativas de trabajo

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

Mi jefe inmediato interviena, brinda apoyo, soporte
¥ S& preéccupa cuando tengo demasiado trabajo
que realizar

Mi jefe inmediato me brinda suficientes
lineamientos y retroalimentacidn para el
desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en consideracidn del equipo
de trabajo, lag decisiones que pueden afectar a

todos.
Suma de puntos de la Dimension

MARGEN DE ACCION ¥ CONTROL

NR ftam

En mi trabajo existen espacios de discusidn para
debatir ablertamente los problemas comunes y
diferencias de opinidn

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

Me es permitido realizar el trabajo con
colaboracidén de mis compafercs de trabajo yiu
oiras areas

Mi opinidn es tomada en cuenta con respecto a
fechas limites en &l cumplimients de mis
actividades o cuando exista cambio en mis
funciones

Se me permite aportar con ideas para mejorar las
actividades y la organizacién del trabajo

Suma de puntos de la Dimensidn

89



ORGANIZACION DEL TRABAJO Completamente de  Parcialmente de Poco de En desacuerdo
NE item Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) {1}
Considero que las formas de comunicacidn en mi
trabajo 2on adecuados, accesibles y de facil
comprension

En mi trabajo se informa regularmente de la
gestidn y logros de la empresa o institucidn a todos
los trabajadornes vy senvidores

En mi trabajo se respeta y e toma en
consideracién las limitaciones de las personas con
discapacidad para la asignacion de roles y tareas

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes v
significantes para el cumplimiento de los objetives

Lasz metas y objetives en mi trabajo son claros v
alcanzables

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

Suma de puntos de la Dimension Puntos

RECUPERACION Completamente de  Parcialmente de Foco de En desacuerdo
NE ftem Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)

Después del trabajo tengo la suficiente energla
como para realizar otras actividades

En mi trabajo s& me permite realizar pausas de
periodo corto para renovar y recuperar la energia.
En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a
reflexionar sobre mi desempeno en el trabajo
Tengo un horario v jornada de trabajo que se
ajusta a mis expectativas y exigencias laborales
Todos los dias siento que he descansado lo
suficiente y que tengo la energla para iniciar mi
trabajo

SOPORTE ¥ APOYOD Completamente de  Parcialmente de Poco de En desacuerdo
MR ftem Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)

El trabajo esta organizado de tal manera que
fomenta la colaboracidn de equipo v el didlogo con
otras personas

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

En i trabajo 2e brinda el apoyo necesano a los
trabajadores sustitutos o trabajadores con algdn
grado de discapacidad v enfermedad

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

En mi trabajo tengo acceso a la atencidn de un
meédico, psicdlogo, trabajadora social, consejeno,
etc. en situaciones de crisis ylo rehabilitacién

Suma de puntos de la Dimension
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OTROS PUNTOS IMPORTANTES
ftem
En mi trabajo tratan por igual a todos,
indistintarmente la edad gue tengan

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo
(1)

Las directrices y metas que me autcimpongo, las
cumplo dentro de mi jornada v horario de trabajo

En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres
tienen las mismas oporiunidades

En mi trabajo me siento aceptado v valorado

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

Considers gue mi trabajo esta libre de amenazas,
humillaciones, ridiculizaciones, burlas, calumnias o
difarmaciones reiteradas con el fin de causarme
dano

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

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales
que afecten mi integridad flsica, psicoldgica v
maoral

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

Me resulta facil relajarme cuando no estoy
trabajando

Siento gque mis problemas familiares o personales
no influyen en el desempeno de las actividades en
&l trabajo

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

Mi trabajo esta libre de acoso sexual

En mi trabajo s& me permite solucionar mis
problemas familiares y personales

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

Tengo un equilibrio v separo bien el trabajo de mi
vida personal

Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o
institucidn

En mi trabajo e respeta mi ideclogla, opinidn
polltica, religiosa, nacionalidad y orientacidn
sexual.

Mi trabajo v los aportes que realizo son valorados v
e Qeneran motivackn

Me siento libre de culpa cuando no estoy
trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo
de un grupo determinado de personas ligados a un
privilegio, por ejemplo, cafeterfa exclusiva, bafos
exclusivos, etc., mismo que causa malestar y
perjudica mi ambiente [aboral

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

Considero gue me encuentro fisica y mentalmente
saludable

Suma de puntos de la Dimension
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Anexo 2

Certificado de traduccion del Abstract

CERTIFICADO DE TRADUCCION

Yo, Eduardo Alexander Vargas Fomero, con numers de cadula 1104605454 v con titule de
Licenciado sn Ciencias de la Educacion, Mencion Ingles, repfstrado en el SENESCYT con numera
1031-15-1437415

CERTIFICO:

Cue he realizado la mduccion de espatol al idioma Inglés del resumen del presente trabajo de
intesracion curmcolar denomimade “DIAGNOSTICO DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE
LO5 SERVIDORESAS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICTPAL DE MACARA 20237 de autona de Jomary Davana CGallo Alvarez, pomadara
dela cédula de identidad, pumero 1105913352, estudiante de la camera de Adminismacion Pablica,
Facultad handica, Secial v Adminiztrativa de la Universidad Nacional de Loja, siendo 2] misma
verdadero ¥ comecto a mul mejor saber v emtendsr,

Es todo en cuamto puede certificar en honor a la verdad, facultande al inferesado hacer uso del
presenie en o que se CIEVErn Convenients.

Mgtr. Ednarde Alexandsr Vargas Fomero
CI 114605454
Eegistro del SENESCYT: 1031-15-1437413
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Anexo 3

Certificado de asignacion del Director del Trabajo de Integracion Curricular

Unhersidad )
yi Nacional ADMINISTRACION PUBLICA
Laje FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

Prassntaods ol do de hoy. 23 de noviembne de 2023, o 455 | |horas (dminutos. Lo cedifica,
¢l Secreionio AbogQodo encargada oa la Foculad Jundica Social y Administotvo de la
UNL.

Dr. Leonardo Ramia Valdivieso Joramilo Mg Sc
SECRETARIO AROGADO ENCARGADO DELA
FACULTAD JURIDICA, SOCIAL Y ADMSNISTRATIVA

LW, 22 de noviembee de 2023, a ot 17hoas | Sminuics Alendiando 0 peticion que
antecode. de confarmidod a o eslobiecido en ol Arl. 223 Direccida del trabeojo de
Integrociin cumicular o de Mulacién, dal Reglamenio de Régmen Acodémco de ko UN
wigenie: unc ver emtids o infome fovarabie de estructurg, cohemncio ¥ perfnencio
del proyecta e desigra o ING. JIMMY WILFRIDO JUMBO VALLADOUID, MAE,  Cocente
ge 1 Comera oo ADMINISTRACION PUBLICA de a Facuiod Juidico Socof vy
Agminshotva, como DIRICTOR del Trabojo de indegracion Cemicular o THulocién.
1rdodo "DIAGNOSTICO DF RISGOS PIICOSOCIALLS DE 105 SIRVIDORES/AS FUBLICOS
DEL GORIERNO AUTONOMO DESCENTRAUZADO MUNICIPAL DE MACARA, 2023"."; de
autara oel S50, JOMARY DAYANA GALLO ALVAREZ, $e W recusids que
condarme o estatiecico en al Arl, 228 ante: menconado. Uited en suw coldad de
divecior del trobgjo de infegracidn cumcular o ae Shulacidn “wend responsabie de
GEETY Y Morfoneor Con Devinanciz ¥ npurosdod clanfico-facnico (o sjecuaon del
proyecio y de revaor oporiunorments iog informes de ovance, kas cuagles serdn devuelios
al apranfe con ks obsanvoCiongs. SURENCIOL ¥ MCOMendosionNes Necesanas pora
asegurar o cofigod de 1o mvesigacidn, Cuvando 180 Necesand, vislond y manfareard of
esoenoio donde e desanolle of ACOOT e Niegontn cumcular o de wocidn®
NONNGUESE pora que wrta electo legol.

Ing. AMiTyy WINdo Jumbo Vollodokid MAE
DIRECTOR DE LA CARRIRA DEADMINISTRATION POBICA

Lo, 22 de noviemtve de 2023, a las 1000, Notfiaue con el decreto que antecede a lo
NG, JIMMY WILFRIDO JUMBO VALLADOLID, MAL, paro corstancis suscnben:

*

9 JINNY WILFRIDO

JUMBO
- VALLADOLID

Ing. Smay WHNao Jumbo Voliodolid MAE . Lecrcnse vokives Joromio Mg Se

ASESOR/A DEL PROYICTO SECRITARIO ABOGADO (£) FISA

Eobtondo por g, Poulno Ulous Polodines
C.C area JOMARY DAYANA GALLO ALVAREZ,
Expodanie De Etlugionte

p‘mm R s il
AL,
NASIANELA i miism
LME e

uL ) Pache 2L 1120

PALADRES D O NF arnan e
o Ly w5 T TIG: ¢ s v s e

Caalia s "5 Soctor LaApeka - Lo - Fouanacr
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Anexo 4

Autorizacion para la aplicacion de la encuesta en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Cantoén Macara

GAD MUNICIPAL DE MACARA

ADMINISTRACION 2023 - 2027

'A.L..,.

- 2

Oficto Nro. OT49-A-FAAA-GADMM-2023
Macard, 29 de diciembre del 2023

Ingeniero

Timmy Jumbo Valladohid, Mg, Sc

DIRECTOR DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA UNL.
Loga

De mi consaderacion:

En referencia a su peticion mediante Oficio N -O72-CAP-F.JSA-UNL
2023, de fecha 21 de noviembre del 2023, mediante el cual saficita
aulorizacién para que [a serorita Jomary Dagana Gallo Alvarez
estudiante de la Carrera de Administracion Publica, portedora de la
cddula de dentidad N°T1105913352, realice o apiigque el instrumento
fencuesta)

Al respecto, me permito poner a su conocimiento que se¢ AUTORIZA, la
realizacyin de 8 encuesta segun correspondas, de la senorita antes
mencionada, v manilicsio gque s¢ ha dispuesto o la JEFATURA DE
TALENTO HUMANO DEL GADM - MACARA, coordine v brinde todas s
facilidades necesarias.

Parncular que me permito hacer conoccer o Usted, para los fnes
perunentes, reitero  mis  sentimientos de  consideracidom v eslima

personal

Atentamente ,
CON LA FUERZA DEL m —

. ~'¢

Sy Francisco AZUEro ﬁ':,{dl‘hl.""‘\
ALCALDE DEL CANTORMACARA. -

Compia. 4ov b —
Llmwate Ta .t o5
- | AMIRTENTE DE OFCixa 1y
A Aade puo Mg Nlaas Cnsage Lanpw o
SECRETANM OF COVORIO
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Anexo 5
Evidencias del desarrollo del proyecto
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