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Informacién general

Contextualizacion del tema

El acoso laboral se ha denominado como la plaga del siglo XXI, es un tema que los
trabajadores evitan el denunciar y/o hablar sobre el abuso del poder entre el jefe y los
subordinados, es importante conocer que el acoso laboral no es solo de superioresa inferiores
si 0 también entre comparfieros los mismos que se dan en diferentes escenarios. Para la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 12 millones de personas sufren de acoso laboral
en todo el mundo, Europa cataloga como un riesgo laboral y la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS), cataloga como una epidemia al acoso laboral por ser causante de varios

suicidios en el mundo.

En el Ecuador segun El Universo (2021), “Desde marzo de 2020 a 22 de abril de 2021
el Ministerio de Trabajo registra 137 denuncias por acoso laboral, de las cuales 106 fueron
resueltas” (p.1). En este sentido se puede observar que las autoridades de nuestro pais estan
considerando a esta problematica un tema de interés ya que las secuelas que deja el acoso
laboral en los acosados son hasta atentar con sus propias vidas.El acoso laboral se da mas en

mujeres segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC (2021):

De 65 de cada 100 mujeres ha sufrido algun tipo de violencia a lo largo de su vida; esto
incluye diversas formas de violencia como la fisica, la sexual y la psicolégica suscitadas en

diferentes entornos como el familiar, el social y el laboral. (p.1).

El sufrir de acoso laboral puede repercutir en desarrollo integral de la persona
enfocandose en diferentes aspectos del individuo como son en las areas de salud, desempefio

laboral, familiar, econémico, espiritual, cognitiva, afectiva, comunicativa, estética y corporal.

El acoso laboral también se puede generar entre compafieros por la falta de respeto y la

empatia que puede existir de una persona a otra, desencadenando en comentarios fuera de



contexto, falsos testimonios y en casos hasta una mala fama ante las autoridades. Segun Coba

Quintana (2019):

En el Ecuador, el jueves 9 de noviembre del 2017 mediante el Suplemento del Registro
Oficial N°116, se promulgé la reforma a la Ley Organica del Servicio Publico y al Cédigo del
Trabajo para prevenir el acoso laboral, cuya exposicion de motivos fue: La Constitucion de la
Republica, en el numeral 3 del articulo 66 reconoce y garantiza a las personas, el derecho a la
integridad personal, que entre otros aspectos, incluye la integridad fisica, psiquica, moral y
sexual, y a una vida libre de violencia en el ambito publico y privado, debiendo el Estado

adoptar las medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia.

(pp.1-17)

A pesar de que actualmente existe una norma legal que ampare al trabajador existe
personas que no se atreven a dar este paso el de denunciar a sus agresores por miedo a
guedarse sin trabajo o el pensar que por ser jefes ellos siempre van a tener la razén y van a
ganar; y en otros casos por no tener mas problemas con sus compaferos de trabajo, sin
embargo se podria denominar que la decisién de no poner un alto a los abusos es semejante a
una bomba de tiempo que estos pueden estallar de una manera no adecuada y ocasionar
peores situaciones tanto para el agresor y para el agredido. En nuestro pais existen empresas,
organizaciones que se encuentran implementando actividades para erradicar este tipo de
problematica en los lugares de trabajo y fomentar una vida digna en sus empleados y por ende
el poder cumplir con las metas, objetivos plasmados en la organizacion, en la que el trabajador

se sienta a gusto y orgulloso de pertenecer a la empresa.



Problema de investigacién

El Instituto Geografico Militar fue creado por el ex presidente ecuatoriano Isidro Ayora
en 1928, mediante el decreto ejecutivo No. 163 y bajo el nombre de Servicio Geogréfico Militar,
adoptando su nombre actual en 1947. En 1978 fue promulgada la Ley de la Cartografia
Nacional, en la cual se estableci6 la misién del instituto de realizar las actividades requeridas
para la elaboracion de la Cartografia Nacional y del archivo de Datos Geogréficos y
Cartograficos del pais. De igual forma en el mismo afio 1978, mediante decreto No.014. Se
facultd al Instituto la impresion de documentos valorados y de seguridad como timbres fiscales,
sellos postales y toda especie valorada que necesite de seguridades extremas para su emision.
El Instituto Geografico Militar gestiona, aprueba y controla todas las actividades encaminadas a
la elaboracion de la cartografia oficial y del archivo de datos geograficos y cartogréaficos del
pais, elabora especies valoradas y documentos de seguridad como Unico organismo autorizado
y difunde las ciencias geoespaciales; coadyuvando a la defensa de la soberania e integridad
territorial, seguridad integral, apoyo al desarrollo nacional y contribucion a la paz regional y
mundial. Esta Institucion también se ha visto afectada por esta problematica con presuntos
casos de acosos laborales entre jefes, subordinados y entre compafieros, lo que podria
repercutir en el desarrollo integral de cada persona, generando trastornos psicosociales en el
trabajador y afectando cada area del individuo. Por tal motivo se ha desarrollado esta
investigacion para ver si existe acoso laboral en los funcionarios de esta Institucion y si esto

repercute en el desarrollo integral de las personas.

Objetivo general

Mitigar el acoso laboral de los servidores y trabajadores publicos del Instituto Geografico Militar

y su incidencia en el desarrollo integral.



Objetivos especificos

e Contextualizar los fundamentos teoricos sobre el acoso laboral y el desarrollo
integral.

¢ Diagnosticar el desarrollo integral de los servidores y trabajadores publicos del
Instituto Geogréfico Militar y el acoso laboral.

e Elaborar una propuesta a futuro para la prevencion del acoso laboral de los
servidores y trabajadores publicos del Instituto Geogréfico Militar.

e Valorar a través de criterios de especialistas la importancia del acoso laboralde

los servidores y trabajadores publicos del Instituto Geogréfico Militar.

Vinculacion con la sociedad y beneficiarios directos:

Esta problematica de acoso laboral se ha visto a nivel mundial, creando concientizacion
en las autoridades de varios paises con el objetivo de prevenir y en algunos casos erradicar,
especialmente al grupo mas vulnerable como son las mujeres, en razén de que por el simple
hecho de realizarse como mujer en varios casos ya son acosadas como por ejemplo las
mujeres que estan en periodo de gestacion y lactancia. Asi como también por ser madres y

jefes de hogar.

En varios lugares del mundo y propiamente en el Ecuador han creado normativa que
sustente y respalde el acoso laboral en espacios de trabajo, con el fin de prevenir secuelas a

nivel integral de las personas.

En la constitucion de la republica existen articulos cuyo fin es que el ser humano pueda
desarrollarse en un ambiente adecuado y digno. La presente investigacion estara orientada a la
prevencion de la problematica de acoso laboral en el Instituto Geogréfico Militar, entendiéndose

como a todo tipo de violencia sea fisica, verbal y psicologica a los que estén expuestos los



servidores y trabajadores publicos de la Institucién. Evitando o reduciendo afectaciones en los
campos fisicos, conductuales, familiares, mentales, cognitivos, comunicativos, éticos entre

otros.

El desarrollo integral es un proceso que busca la realizacion plena del hombre y de la
mujer, desde lo que a cada uno de ellos les corresponde y es propio de su vocacion personal,
los beneficiarios directos de este estudio seran los servidores y trabajadores publicos del
Instituto Geografico Militar, si se tiene funcionarios felices y empoderados tendremos familias

estables sin enfermedades psicosociales, una sociedad y un mundo mejor.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

1.1.1. Antecedentes del trabajo

El ex presidente del Ecuador Rafael Correa en el afio 2008, en la ciudad de Montecristi
provincia de Manabi mediante la Asamblea Nacional Constituyente, realizé reformas
estructurales del Estado, denominado como el Buen Vivir, siendo el principio constitucional de
los cuales se desglosan los derechos reconocidos en la Carta Magna y la formacion estatal.

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

Articulo 33 se menciona que el trabajo es un derecho, deber social y un derecho
econdmico fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara alas
personas trabajadores el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefo de un trabajo saludable y

libremente escogido. o aceptado. (pp.1-219)

El derecho al trabajo y de condiciones idéneas, la estabilidad laboral es fundamental,
asi como un ambiente sano y adecuado genera el empoderamiento de laboral de los
trabajadores, en la antigliedad la accidn de trabajar fue relacionada con sacrificio, explotacion,
sufrimiento conceptos y teorias que han ido modificandose a través del tiempo a medida de la
evolucion de las condiciones laborales, el hombre por naturaleza necesita realizar una actividad
y a esta se la conoce como trabajo, con el fin de satisfacer todas las necesidades propias y del

nucleo familiar.



1.1.2. Evolucidon del concepto acoso laboral

Segun Ramirez (2018):

Describe por primera vez el acoso laboral basandose en los estudios sobre
comportamiento animal, en especial sobre sus comportamientos instintivos e innatos.
Detallando su conducta, en particular en grupos de aves, peces y ratones, constatd que en
ocasiones las especies mas débiles se coligaban entre si para atacar a otro miembro mas
fuerte. Ademas, observd que las especies que nacen y conviven adquieren un olor
caracteristico: el del clan al cual pertenecen; si un miembro viene separado del grupo, este
perdera ese olor que le permite ser aceptado alli. Al reincorporarlo, debido a que no huele al

clan, la agrupacion lo desaparecera generandole el aislamiento o la muerte.(pp1-150)

Este autor nos hace referencia al acoso laboral y una comparacién con los animales, en
la vida real existen personas que juzgan al resto de comparieros de trabajo por no ser de la
misma clase social, grupo étnico, religién, nivel econémico, rasgos fisicos entre otros; dando
pie y fomentando a la discriminacion y terminando en acoso laboral por abusos de poder ante

las autoridades de la organizacion.

1.1.3. El Acoso Laboral

Segun Lanata Ruth (2019):

la Organizacion Internacional del Trabajo como Toda accién, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una persona es agredida,
amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como

consecuencia directa de la misma. (p.1)

Se considera como acoso laboral a toda conducta de agresion ya sea fisica, verbal o

psicologica de un jefe al su ordinado y entre compafieros de trabajo, es un comportamiento que



refleja hostigamiento reiterados, maltratos, discriminacion entre las personas de la organizacién

gue perjudica a la estabilidad laboral y emaocional del trabajador y del empleador.

Segun Diazgranados (2018):

El acoso laboral es la intencién de desestabilizar el entorno laboral de una persona, es
decir, puedeconsiderarse como un estrategia de guerra psicolégica y consiste en generar 0
infligir comportamientos agresores sobre una persona o0 un grupo de personas
gue ejecutan alguna funcién dentro del organigrama de una célula laboral, con
el fin de provocar un dafio fisico, intelectual o emocionalmente desequilibrante;
reviste un perjuicio laboral y puede desembocar en desmotivacion o, incluso, en

la pérdida o manifestacién de renuncia a su puesto laboral. (pp.1-142)

Esto indica que el concepto de acoso puede ser un campo bastante abierto en el que
puede afectar a diferentes factores del ser humano, y para determinar que se hable de acoso
laboral se debe tener muy claro todos los factores que acarrean para no cometer errores y
evitar futuros problemas legales al considerar que se trate de acoso sin serlo. El acoso ataca a
una zona muy susceptible del ser humano como es la mente en algunos casos hasta llegando
afectar su salud en general y alterando su sistema nervioso desencadenando en la renuncia

voluntaria por el hostigamiento o abarcando problemas médicos.

1.1.4. Caracteristicas del Acoso Laboral

Segun Olivera (2020):

Comportamientos irracionales, agresivos y discriminatorios que busquen ocasionar

dafio en la persona afectada.

La conducta hostigadora debe haberse presentado durante minimo seis meses y

con una frecuencia semanal.



El propésito es lograr que, por cualquier medio posible, la persona abandone su puesto

de trabajo. (p. 1)

En este sentido el autor nos menciona las caracteristicas del acoso laboral entendiendo
gue se necesita un tiempo minimo de seis meses y estos actos deben ser reiteradamente cada
semana, asi como también fomentan resultados negativos al acosado como a todos los demas

gue observan la situacion.

1.1.5. Tipos de Acoso Laboral

Segun Garcia (2020):

El acoso laboral vertical hace referencia al acosador se encuentra en un nivel jerarquico
superior a la victima o se encuentra en un nivel inferior a ésta. Por tanto, existen dos clases de

acoso laboral vertical: ascendente y descendente.

Acoso ascendente: Ocurre cuando un empleado de nivel jerdrquico superior es

atacado por uno o varios de sus subordinados.

Acoso descendente: Ocurre cuando un empleado de nivel jerarquico inferior recibe
acoso psicoldgico por parte del uno o varios empleados que ocupan posiciones superiores en

la jerarquia de la empresa. (p.1)

En tal sentido el tipo de acoso vertical indica que puede ser de personas que ocupan
niveles jerarquicos superiores o inferiores recibiendo maltrato de manera fisica, verbal o

psicoldgica.

El acoso laboral horizontal segun el foro de Burneo (2020), “Esta modalidad de acoso
laboral trata de aquel perjuicio o inestabilidad psicologica que realiza un trabajador a otro de su

misma jerarquia organizacional”’ (p.18). Este tipo de acoso se caracteriza por que la falta es
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cometida por los mismos comparieros sin tener un supervisor que vigile estos actos, las
secuelas que dejan en los acosados pueden llegar a ser devastadoras. Asi como también esta

clase de agresividad puede darse por enemistades, envidia, rivalidad entre otras.

1.1.6. Desarrollo Integral

Cuando nos referimos al desarrollo integral de las personas hacemos referencia al
proceso continuo, permanente y participativo que busca desarrollar todas y cada una de las
dimensiones del ser humano. Segun Coufago (2020), “la asociacion civil DHI (Desarrollo
Humano Integral), este es un concepto holistico; es decir, se centra en la concepcion del ser
humano como un todo formado por la integracion de varias dimensiones que permiten el pleno
desarrollo personal.” (p.1). En este sentido el autor hace referencia a las dimensiones que
necesita el ser humano para poder mantener una vida equilibrada como son la ética, cognitiva,
afectiva, comunicativa, socio politica, corporal, espiritual; con el propoésito de lograr su realizacién

total en la sociedad.

La dimension ética ayuda a la persona a tomar decisiones, los mismos que rigen desde

sus principios.
La dimension espiritual trasciende su existencia para abrirse creencias.

La dimension Cognitiva es el conjunto de potencialidades del ser humano que le permite

aprender, entender y construir. La interaccién consigo mismo y con el entorno.

La dimension afectiva son el conjunto de manifestacion de la vida psiquica del ser

humano abarca las vivencias emocionales, sexuales y los sentimientos.

La dimension comunicativa es la interaccion con las demas personas el recibir o transmitir

mensajes.


https://www.desarrollohumanointegral.org/
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1.2. Proceso investigativo metodolégico

1.2.1. Metodologia de Investigacion

La metodologia que se utilizara en la presente investigacion sera desde el enfoque
mixto cuantitativa la misma que se encargara en medir las variables que se estan usando en un
sistema numérico, cuantifica e investiga la relacion entre las variables, siendo el objetivo
analizar los resultados de una muestra o poblacion. (Arbesu Garcia & Menéndez Varela, 2018).
Asi como también el método cualitativo que se pretende conocer la situaciéon actual y la
realidad sobre el acoso laboral y su incidencia en el desarrollo integral de los servidores y
trabajadores publicos del Instituto Geografico Militar, mediante la interpretacién de los
resultados de las encuestas aplicadas, interpretacion y clarificacion de los datos obtenidos para

la realidad de estudio. (Paramo Morales, Campo Sierra, & Maestre Matos, 2020).

También se utilizara el método deductivo iniciando desde los datos generales aceptados
como valederos, para deducir por medio del razonamiento légico, varias suposiciones, es decir;
parte de verdades previamente establecidas como principios generales, para luego aplicarlo a
casos individuales y comprar asi su validez. Sien de gran utilidad en razén de que nos ayudara
a obtener informacion general sobre la problematica planteada con el fin de llegar a
conclusiones especificas que seran planteadas y analizadas dentro del Instituto Geogréfico
Militar. (Carbajal Suarez, 2019). Asi como el método inductivo que va de lo particular a lo
general aplicamos cuando la observacion de los hechos particulares obtenemos proposiciones
generales, es necesario conocer el problema particular que enfrenta la Institucion en la que se
realizara la investigacion y luego se ejecutara una busqueda de informacién mas general sobre
el inconveniente para conocer sus causas y consecuencias y como afecta en el desarrollo de

las personas en general.(Eduardo, 2018).
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1.2.2. Tipos de Investigacién

Los tipos de investigacion que se emplearan en este trabajo seran el empirico
descriptivo ya que se basara en la experimentacion o la observacion de las evidencias como
son encuestas y entrevistas. (Wilson, 2018). La explicativa a través de esta podremos
establecer relaciones de causas y efectos que permiten hacer generalizaciones a realidades
similares de la problemética planteada y también un andlisis de la hipotesis. (Nieto, 2018). La
comparativa debido a que se realizara la comparacion de las dos variables como son el acoso
laboral y el desarrollo integral con el fin de realizar un analisis y sintesis entre las similitudes,

diferencias y patrones.

1.2.3. Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacién se basara en la investigacion documental en
razon de que se realizara consultas a través de documentos (libros, revistas, articulos,
periddicos, memorias, anuarios, registros, cédices, constituciones), esta investigacion se
fundamentara en la recoleccion de informacién del tema en estudio mediante los cuales seran
de un aporte muy importante en el desarrollo del presente trabajo, obteniendo informacion mas
eficaz a la problematica y poder plasmar posibles soluciones a futuro.(Monroy Mejia & Nava

Sanchezllanes, 2018).

Segun los disefios de investigacion este estudio se apoyara en la investigacion de
campo considerando que se aplicara cuestionarios y encuestas para la obtencion de
resultados, es muy utilizado en las ciencias sociales y psicolégicas, siendo el fin el poder
establecer futuras soluciones a los problemas planteados. Asi como tomar contacto directo con
la poblacién a investigar. (Bdez Hurtado, 2018). Asi como también se aplicara el disefio
descriptivo ya que este se basa en la creacion de preguntas y andlisis de los datos obtenidos

sobre la problemética de tal manera nos ayudara a conocer si en el Instituto Geografico Militar
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objeto de estudio existe acoso laboral al personal que labora en el mencionado

establecimiento.

1.2.4. Instrumentos de lainvestigacion

Los instrumentos a aplicarse en esta investigacion seran la entrevistamisma que nos
ayudara a la obtencién de informacién de los principales profesionales del Instituto Geografico
Militar, se aplicard al médico ocupacional, jefe de talento humano, técnico de seguridad y

trabajadora social del mencionado establecimiento.

La Encuesta recoleccion sistematica de datos de poblaciones o muestras de poblacion
gue deben obtenerse mediante el uso de entrevistas personales u otros instrumentos para
obtener datos sera aplicada a los servidores y trabajadores publicos que laboran en el Instituto

Geografico Militar a fin de conocer sus puntos de vista sobre el acoso laboral en la Institucion.

1.2.5. Poblacion y Muestra

Para efectos de esta investigacion se trabajara con dos tipos de actores que

corresponden:

e Trabajadores y Servidores publicos del Instituto Geografico Militar, a quienes se
les aplicaréa la encuesta.

Tabla 1. Muestra

Area administrativa 20 13%
Area operativa 130 87%
Total 150 100%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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e 4 personas de las areas técnicas médico ocupacional, trabajadora social, técnico

en seguridad y jefe de talento humano.

Formula

ZZxp*xqx*N
n=
Cx(N-1)+2%xpxq

En donde:

Z: Nivel de confianza

p: Probabilidad a favor

g: Probabilidad en contra
N: Tamafio de la poblaciéon

e: Margen de error

Aplicacién de la formula;

1,62%0,5%0,5%150
n=
(0,05)2 x (150 — 1)) + 1,62 % 0,5 % 0,5

En base a la formula basica de la poblacién objeto de estudio que se denomina finita se
aplicara el nivel de confianza del 95% y el 5% de margen de error. Teniendo en cuenta el
proceso realizado a través de la férmula planteada la cual arroj6 como resultado de acuerdo al
tamafio de la poblacion del &rea especifica una muestra de 109 servidores y trabajadores

publicos a encuestar en el area de administracién y operativa del Instituto Geografico Militar.
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1.3. Andlisis de resultados

1.3.1. Encuesta
De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a los servidores y
trabajadores publicos del Instituto Geografico Militar se realiz6 el andlisis de cada una de las

preguntas planteadas en la encuesta de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 2. Género

Género Porcentaje
Masculino 46,8%
Femenino 48,6%
Otro 4,6%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 1. Género

@ Masculino
@ Femenino
@® Otro

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis

De la Investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede
concretar que el mayor porcentaje de personas encuestadas son del género femenino con el
48,6%, seguido del género masculino con un porcentaje del 46,8 y el 4,6 % se consideran

dentro del grupo del GLTBI, sumando el 100% de personas encuestadas.
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Interpretacion

De los 109 servidores encuestados el mayor porcentaje de respuestas pertenece al
grupo de las mujeres, lo que refleja que existe mayor nimero de género femenino laborando en

la Institucion y un grupo pequefio que se identifican dentro del grupo de GLTBI.

Tabla 3. Edad

Edad Porcentaje
18-20 afos 21,1%
21-40 afios 46,8%

41 en adelante 32.1%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cordova, 2022

® 18a20
@ 21a40
@ 41 en adelante

Figura 2. Edad

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Andlisis

De la Investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede
concretar que el mayor porcentaje de personas encuestadas tienen un rango de edad entre 21
a 40 afios con el 46,8%, seguido de personas que tienen 41 afios en adelante con un
porcentaje del 32,1y el 21,1 % son personas de 18 a 20 afios, sumando el 100% de personas

encuestadas.
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Interpretacion

Se puede evidenciar que dentro de la Institucion existe mayor porcentaje de personas
jovenes quienes estan en una edad en la cual se realizan como personas, siendo necesario el
mantener un adecuado ambiente laboral, existe un grupo menos que se considera una edad en
la cual pueden acceder a nuevas ofertas laborales e incluso hacer carrera en la Institucién, en
grupo que se encuentra en segundo lugar son personas gque mantiene una estabilidad laboral
asi como se podria considerar personas maduras que saben manejar las situaciones que se

presenten.

Categoria acoso laboral

1. Sus superiores o comparfieros de trabajo no le dejan expresarse o decir lo que
tiene que decir o siente

Tabla 4. ¢ Sus superiores no dejan expresar lo que siente o necesita decir?

Rangos Porcentaje
Poco 23.9%
Medianamente 24.8%
Bastante 32.1%
Mucho 19.3%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 3. ¢ Sus superiores no dejan expresar lo que siente 0 necesita decir?

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho
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Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis

De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede
concretar que el 32.1% considera que no puede expresar lo que siente, seguido del rango
medianamente reflejando el 24.8%, el 23,9% refleja se identifican con la opcién poco y el

menor porcentaje del 19,3% consideran que es mucho.
Interpretacion

Existe un grupo pequefio de personas que perciben que no pueden expresar lo que sienten ya
sea por sus compafieros de trabajo o jefes, el nUmero mayor sienten que es mucho la
impotencia de poder manifestar sus sentimientos ante algun acontecimiento o eventualidad, un
grupo mediano siente que es medianamente el no poder expresar sus sentimientos, criterios,

ideas entre otras cosas, lo que podria generar problemas a futuro en la persona.

2. Sus superiores o comparferos de trabajo critican su trabajo.

Tabla 5. Sus superiores o compaferos de trabajo critican su trabajo

Poco 23.9%
Medianamente 27.5%
Bastante 26.6%
Mucho 22%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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@® Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Figura 4. Sus superiores o compafieros de trabajo critican su trabajo

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Andlisis

De la Investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede
concretar que el 26.6% considera que sus comparieros o jefes critican el trabajo desempefiado,
seguido del rango bastante reflejando el 27.5%, el 23.9% considera que es poco y el 22%

perciben que es mucho.

Interpretacion

El grupo mayoritario siente que sus trabajos desempefiados son criticados por sus
comparieros o por sus jefes, generando indirectamente un problema psicolégico ya que afecta
a la autoestima de la persona y podria ser una de las causas para que el rendimiento de la
persona no sea al 100% ya que no siente respaldo de sus superiores y tampoco apoyo de sus

comparieros perjudicando a los objetivos y metas de la Institucion.

3. Sus superiores o comparferos de trabajo le amenazan verbalmente.

Tabla 6. Sus superiores o comparfieros de trabajo le amenazan verbalmente.
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Rangos Porcentaje
Poco 33%
Medianamente 31.2%
Bastante 23.9%
Mucho 11.9%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado

mucho

Figura 5. Sus superiores o compafieros de trabajo critican su trabajo

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis
De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede
concretar que el 33% considera que han recibido amenazas verbales por parte de sus

comparieros o jefes, seguido del rango medianamente reflejando el 31,2%, el 23.9% considera

gue es bastante y el 11.9% perciben que es mucho.

Interpretacion

Se puede considerar que la gran mayoria de personas considera un poco la recepcion
de recibido amenazas verbales por parte de los compafieros o jefes, el grupo minoritario han
percibido que, si han recibido muchas amenazas por parte de sus compafieros o jefes, sin

embargo, esta percepcion tiene el grupo que es representado por el menor porcentaje.
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4. Sus superiores o compafieros de trabajo ignoran su presencia, no responden a
Sus preguntas.

Tabla 7. Sus superiores o compafieros de trabajo ignoran su presencia, no responden a sus
preguntas

Rangos Porcentaje
Poco 38.5%
Medianamente 22%
Bastante 23.9%
Mucho 15.6%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 6. Sus superiores o compafieros de trabajo ignoran su presencia, no responden a sus

Y

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

38.5%

preguntas

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Andlisis
De la Investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede
concretar que el 38,5% se consideran un poco ignorados por parte de sus compafieros o jefes,

seguido del rango bastante reflejando el 23.9 %, el 22 % considera que es medianamente y el

15.6% perciben que es mucho.

Interpretacion
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Existe un nUmero muy pequefio de personas que consideran que son ignorados por los
jefes o compafieros de trabajo, reflejando que este tipo de acciones no es ejecutado en toda la
Institucién, asi como se puede observar que es sectorizado.

5. Sus superiores le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de

sus

compaiieros

Tabla 8. Sus superiores le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus
compafieros

Rangos Porcentaje
Poco 34.9%
Medianamente 29.4%
Bastante 19.3%
Mucho 16.5%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 7. Sus superiores le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado

mucho

29.4%

compafieros

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Andlisis
De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM, se puede

concretar que el 34,9% se consideran un poco aislados del resto de comparieros, seguido del
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rango medianamente reflejando el 29.4 %, el 16.5 % considera que es mucho y el 19.3%

perciben que es mucho.

Interpretacion

Existe un numero muy pequefio de personas que consideran que son aislados de los
demas comparfieros de trabajo reflejando que este tipo de acciones no es ejecutado en toda la

Institucion.

6. Sus superiores o comparieros de trabajo le calumnian y murmuran a sus espaldas

Rangos Porcentaje
Poco 22.9%
Medianamente 26.6%
Bastante 26.6%
Mucho 23.9%

Tabla 9. Sus superiores o compafieros de trabajo le calumnian y murmuran a sus espaldas

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco
@ Dos (2) si la ha experimentado

26.6% medianamente
@ Tres (3) si la ha experimentado bastante
@ Cuatro (4) si la ha experimentado

mucho

Figura 8. Sus superiores o comparieros de trabajo le calumnian y murmuran a sus espaldas

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis
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De la Investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe una igualdad de porcentaje del 26.6% de
percepcion entre medianamente y bastante que sienten que hablan a sus espaldas, seguido del

rango mucho reflejando el 23.9 %, el 22.9 % considera que es poco.
Interpretacion

De acuerdo a la informacién recopilada se evidencia que existe una igualdad de criterios
entre las personas en razén de que su percepcién es que los demas hablan a sus espaldas, asi
como se puede visualizar que existe una media del 20% en todos los rangos, es decir existe
una problematica asentada y este es un factor para que se genere el acoso laboral.

7. Sus superiores o compafieros de trabajo hacen circular rumores falsos o
infundados sobre usted.

Tabla 10. Sus superiores o comparfieros de trabajo hacen circular rumores falsos o infundados
sobre usted.

Rangos Porcentaje
Poco 19.3%
Medianamente 36.7%
Bastante 21.1%
Mucho 22.9%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 9. Sus superiores o compafieros de trabajo hacen circular rumores falsos o infundados

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) sila ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho
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sobre usted.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis

De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base a
los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del rango medianamente
36.7% de personas que mencionan que sus comparieros de trabajo o jefes realizan
comentarios mal infundados sobre ellos, seguido del rango mucho reflejando el 22.9 %, el 21.1

% considera que es bastante.
Interpretacioén

De acuerdo a los datos obtenido se evidencia que existe cifras altas en los rangos de
mucho, bastante y medianamente, lo que pone en alerta a las autoridades de la Institucién un
problema focalizado en la Institucién, ya que se puede considerar que el levantamiento de
falsos testimonios dafia el clima laboral de la Institucion.

8. Sus superiores o compafieros de trabajo le cortan sus iniciativas, no le permiten
desarrollar sus ideas.

Tabla 11. Sus superiores o compafieros de trabajo le cortan sus iniciativas, no le permiten
desarrollar sus ideas.

Rangos Porcentaje

Poco 33.9%
Medianamente 20.2%
Bastante 23.9%
Mucho 22%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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Figura 10. Sus superiores o compafieros de trabajo le cortan sus iniciativas, no le permiten

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

desarrollar sus ideas.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del rango poco 33.9% de
personas que consideran que sus jefes cortan las iniciativas laborales, seguido del rango

bastante reflejando el 23.9%, el 22 % considera que es mucho.

Interpretacion

De acuerdo a los datos obtenidos se evidencia que existe una cifra pequefia de
personas que se sienten que sus jefes cortan sus iniciativas y que no consideran las opiniones
del personal, se podria considerar un problema en cada area debido a que la persona no va
sentir ganas de trabajar o de mantenerse en la Institucion.

9. Sus superiores o compafieros de trabajo le provocan para obligarle a reaccionar
emocionalmente.

Tabla 12. Sus superiores o compafieros de trabajo le provocan para obligarle a reaccionar
emocionalmente.

Rangos Porcentaje
Poco 22%
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Medianamente 29.4%
Bastante 27.5%
Mucho 21.1%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 11. Sus superiores o compafieros de trabajo le provocan para obligarle a reaccionar

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

emocionalmente.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Andlisis
De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del rango medianamente

29.4% de personas que consideran son provocados con el fin de recibir una respuesta de

reaccion, seguido del rango bastante reflejando el 27.5%, el 22 % considera que es poco.
Interpretacién

De acuerdo a los datos obtenidos se evidencia que existe una media del veinte por
ciento, sacando como andlisis que existe una problematica de provocacién entre comparieros,

al no ser controlada se podria ocasionar problemas mas grandes hasta posibles denuncias.
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10. Sus superiores 0 comparieros de trabajo le ponen apodos por tener algun tipo de
discapacidad

Tabla 13. Sus superiores o comparieros de trabajo le ponen apodos por tener algun tipo de
discapacidad.

Rangos Porcentaje
Poco 38.5%
Medianamente 25.7%
Bastante 17.4%
Mucho 18.3%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 12. Sus superiores o compafieros de trabajo le ponen apodos por tener algin tipo de

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

discapacidad.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Andlisis

De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base a
los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del rango poco38.5% de
personas que consideran se les coloca apodos por tener algun tipo de discapacidad, seguido

del rango medianamente reflejando el 25.7%, el 18.3 % considera que es poco.

Interpretacion
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De acuerdo a los datos obtenidos se evidencia que un nimero mayoritario considera
gue es poca la posibilidad que les apode por poseer algun tipo de discapacidad, lo que refleja

gue el personal de la Institucion respeta al personal con alguna discapacidad.

Categoria desarrollo integral

1.- Las relaciones interpersonales entre comparfieros y superiores se basan en el
respeto.

Tabla 14. Las relaciones interpersonales entre compafieros y superiores se basan en el respeto.

Rangos Porcentaje
Poco 41.3%
Medianamente 32.1%
Bastante 10.1%
Mucho 16.5%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 13. Las relaciones interpersonales entre comparferos y superiores se basan en el respeto.

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Anélisis

De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base a
los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del 41.3% de personas que
consideran que existe poco respeto entre las relaciones interpersonales, seguido del rango

medianamente reflejando el 32.1%, el 16.5 % considera que es mucho.
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Interpretacion

De acuerdo a los datos obtenidos se evidencia que un nimero mayoritario considera
gue las relaciones entre compafieros y jefes se basan poco en el respeto y un nimero pequefo
indica que existe mucho respeto entre la mitad se encuentra la muestra que manifiesta que
medianamente hay respeto, se debe recalcar que las personas deben basarse en aplicar los
valores humanos.

2.- La comunicacion dentro del equipo de trabajo se basa en laigualdad para todo el
personal.

Tabla 15. La comunicacion dentro del equipo de trabajo se basa en la igualdad para todo el
personal.

Rangos Porcentaje
Poco 33.9%
Medianamente 31.12
Bastante 22%
Mucho 12.8%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 14. La comunicacion dentro del equipo de trabajo se basa en laigualdad para todo el

personal.
@ Opcion 1Uno (1) si la ha experimentado
un poco
v @ Dos (2) si la ha experimentado
12.8% medianamente
@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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Analisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del 33.9% de personas que
consideran la comunicacion igualitaria para todas les personas del equipo de trabajo, seguido
del rango medianamente reflejando el 31.2%, el 12.8 % considera que es mucho y el 22 % de

las personas mencionan que es bastante.
Interpretacioén

En base a los datos obtenidos se observa que un nimero mayoritario considera que
poco la comunicacién igualitaria para todos integrantes del equipo, el grupo que le sigue
considera que es medianamente igualitario, aqui se puede observar que existe una

problematica de comunicacion.

3.- Se siente a gusto el pertenecer a la Institucion.

Tabla 16. Se siente a gusto el pertenecer ala Institucion.

Poco 16.5%
Medianamente 33%

Bastante 22.9%
Mucho 27.5%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Figura 15. Se siente a gusto el pertenecer a la Institucién.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Anélisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe un gran porcentaje del 33% de personas que se

siente cdmodas estar en la Institucidn, seguido del rango bastante reflejando el 22.9%, el 27.5

% considera que es mucho y el 16.5 % de las personas mencionan que poco.

Interpretacioén

En base a los datos obtenidos se observa que dentro de los parametros existe un grupo
pequefio de personas que no se siente a gusto de pertenecer a la Institucion y otro grupo esta
conformado por personas que se siente muy a gusto, medianamente y bastante, estos

resultados pueden reflejar en la productividad del personal.

4.- Siente que las criticas, burlas, chismes han herido sus sentimientos.

Tabla 17. Siente que las criticas, burlas, chismes han herido sus sentimientos.

Poco 17.4%
Medianamente 28.4%
Bastante 25.7%
Mucho 28.4%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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mucho

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco
@ Dos (2) si la ha experimentado

28.4% medianamente
@ Tres (3) si la ha experimentado bastante
@ Cuatro (4) si la ha experimentado

28.4%

Figura 16. Siente que las criticas, burlas, chismes han herido sus sentimientos.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Andlisis

De la encuesta aplicada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base a
los resultados se puede observar que existe una igualdad de porcentaje del 28.4% de personas

gue se siente afectacion por chismes, seguido del rango bastante reflejando el 25.7%, el 17.4

% considera poco.

Interpretacion

En base a los datos obtenidos se observa que existe una igualdad de sentimientos y un
numeérico de personas que se sienten afectos con sus emociones a consecuencias de los
chismes provocados, un grupo de personas mencionan que sienten un poco, se debera realizar

actividades que ayuden a subir la auto estima del personal afectado.

5.- Comparte con su familia los problemas que mantiene en el trabajo.

Tabla 18. Comparte con su familia los problemas que mantiene en el trabajo.

Rangos Porcentaje
Poco 17.4%
Medianamente 28.4%

Bastante 25.7%
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Mucho 28.4%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 17. Comparte con su familia los problemas que mantiene en el trabajo.

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe el mayor porcentaje es del 30.3% de personas
gue comentan en casa sus problemas, existe una igualdad de comunicacion del 25.7% entre

medianamente y poco, el 18.3% mucho.
Interpretacion

En base a los datos obtenidos se observa que el mayor grupo de personas comparten
sus problemas en casa, esto refleja que existe un adecuado nivel de confianza sin embargo el

nucleo familiar al conocer la problematica se podria ver afectado.

6.- Ha sentido que su salud se deteriora por la falta de respeto ya sea fisica o verbal por

parte de sus compafieros de trabajo

Tabla 19. Ha sentido que su salud se deteriora por la falta de respeto ya sea fisica o verbal por
parte de sus compafieros de trabajo

Rangos Porcentaje
Poco 24.8%

Medianamente 25.7%
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Bastante 27.5%
Mucho 22%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 18. Ha sentido que su salud se deteriora por la falta de respeto ya sea fisica o verbal por

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

parte de sus compafieros de trabajo

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Anélisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe el mayor porcentaje es del 27.5% de personas

gue comentan su salud se ha visto afectada, seguido del25.7%que representa al

medianamente y el 22% considera que mucho.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que el mayor grupo de se siente
bastante deteriorada la salud por falta de respeto de las demas personas que estan alrededor,
se puede observar que existe una media del veinte por ciento en los resultados obtenidos es

decir existe una concordancia entre los trabajadores y servidores.
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7.-Siente que ha sido criticada por su manera de vestir o hablar por parte de sus

comparfieros o superiores.

Tabla 20. Siente que ha sido criticada por su manera de vestir o hablar por parte de sus
compafieros o superiores.

Rangos Porcentaje
Poco 26.6%
Medianamente 25.7%
Bastante 22.9%
Mucho 24.8%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 19.Siente que ha sido criticada por su manera de vestir o hablar por parte de sus
compafieros o superiores.

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Analisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe el mayor porcentaje es del 26.6% de personas

gue comentan que son criticados por sus compafieros por su forma de vestir, seguido

del25.7%que representa al medianamente y el 24.8% considera que mucho.
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que el mayor grupo de personas
sienten que han sido poco criticadas, también se evidencia que dentro de las respuestas hay
una media es decir existe igualdad de proporcién de pensamientos del personal de

trabajadores y servidores.

8.- Cuando usted logra un objetivo o0 meta personal siente que sus compafieros de

trabajo tienen envidia.

Tabla 21 Cuando usted logra un objetivo o meta personal siente que sus compafieros de trabajo
tienen envidia.

Rangos Porcentaje
Poco 19.3%
Medianamente 23.9%
Bastante 26.6%
Mucho 30.3%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 20. Cuando usted logra un objetivo o meta personal siente que sus compafieros de trabajo

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

tienen envidia.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Andlisis
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De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe el mayor porcentaje es del 30.3% de personas
gue perciben que sus comparieros sienten envidia ante un logro adquirido, seguido

del26.6%que representa bastante y el 19.3% considera que poco.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que el mayor grupo de personas
sienten que sus companeros tienen envidia de los logros personales de los trabajadores, se
debera implantar talleres que abarque esta teméatica con el fin de que entre compafieros de
trabajo se motiven y compartan los logros de cada uno, considerando que nuestra segunda

familia son nuestros comparieros de trabajo.

9.- Considera que usted tiene exceso de carga laboral a comparacion de sus

companeros.

Tabla 22. Considera que usted tiene exceso de carga laboral a comparacion de sus comparieros.

Rangos Porcentaje
Poco 24.8%
Medianamente 26.6%
Bastante 27.5%
Mucho 21.1%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Figura 21. Considera que usted tiene exceso de carga laboral a comparacion de sus compafieros.

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

@ Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho
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Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Analisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe el mayor porcentaje es del 27.5% de personas
sienten exceso carga laboral, seguido del26.6%que representa medianamente y el 21.1%

considera que mucho.
Interpretacioén

De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que el mayor grupo de personas
sienten tienen bastante carga laboral a comparacion del resto, en base a este analisis se
deberia revisar los perfiles, contratos, descripciones de los puestos de cada funcionario con el

fin de evitar el sindrome del trabajador quemado.

10.-Considera que la relacion afectiva de trabajo entre compafieros y superiores influye

en un adecuado ambiente laboral.

Tabla 23. Considera que la relacién afectiva de trabajo entre compafieros y superiores influye en
un adecuado ambiente laboral.

Rangos Porcentaje

Poco 17.4%
Medianamente 17.4%
Bastante 23.9%
Mucho 41.3%

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
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Figura 22. Considera que larelacidn afectiva de trabajo entre comparferos y superiores influye en
un adecuado ambiente laboral.

@ Uno (1) si la ha experimentado un poco

@ Dos (2) si la ha experimentado
medianamente

Tres (3) si la ha experimentado bastante

@ Cuatro (4) si la ha experimentado
mucho

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022
Andlisis

De la investigacion realizada a los servidores y trabajadores publicos del IGM y en base
a los resultados se puede observar que existe el mayor porcentaje es del 41.3% de personas

consideran que es muy importante las relaciones interpersonales para el trabajo, seguido

del23.9%que representa bastante y el 17.4% considera poco.
Interpretacién

De acuerdo a los resultados obtenidos se considera que las personas estan de acuerdo
gue debe existir una adecuada relacién entre compafieros, siendo el fin el poder cumplir con los

objetivos de la Institucion, y esto se refleje en un ambiente adecuado de trabajo.
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1.3.2. Entrevistas
Las entrevistas se aplicaron al médico ocupacional, jefe de talento humano, técnico de
seguridad y trabajadora social del mencionado de la Institucién, obteniendo los siguientes

resultados consolidados.

1. ¢;Como definiria usted al Acoso Laboral?

Jefe de Talento Humano. -Son acciones que provocan malestar en las personas e incluso

puede generar el atentar con la vida de los trabajadores por hostigamiento.

Técnico de seguridad. - Es una mala actitudes de cémo puede ser desprecio, humillaciones,

roses entre integrantes de la Institucion, generando problemas psicolégicos en las personas.

Médico Ocupacional: - Son acciones y actitudes para molestar hacer quedar mal y afectar

psicolégicamente a un compariero de trabajo.

Trabajadora Social: - Son acciones que tratan de desestabilizar el entorno laboral de una
persona, estrategia de guerra psicolégica y consiste en provocar
comportamientos agresores sobre una persona o un grupo de personas

de la organizacion.

Andlisis e Interpretaciéon: En base a las entrevistas realizadas se puede concluir que las
cuatro personas concuerdan que el acoso laboral son acciones que pueden llenar a causar

problemas psicolégicos futuros en una persona.

2. ¢(Como afecta el Acoso Laboral en el desarrollo integral de la persona?

Jefe de Talento Humano. -Afecta principalmente al nivel de productividad de la empresa ya

gue los trabajadores se sienten mal y esto hace que se enfermen.

Técnico de seguridad. — Afecta principalmente al nivel psicologico y desestabiliza a la

persona.
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Médico Ocupacional: - Afecta al nivel emocional haciendo que la persona piense que las

cosas que hace no son suficientes.

Trabajadora Social: - Afecta a la psiquis del ser humano, desencadenando en problemas

emocionales, conductuales y familiares.

Andlisis e Interpretacién: En base a las entrevistas realizadas se puedeconcluir que las
cuatro personas concuerdan que el acoso laboral afecta a la parte psicoldgica de la persona,
también se puede ver reflejado en la salud del ser humano y esto a su vez en la productividad

de la empresa en razon de que los trabajadores se ausentarian por descansos meédicos.

3. ¢Considera que en la Institucion existen personas que han sido acosadas

laboralmente por superiores o compafieros de trabajo?

Jefe de Talento Humano. — Si, varios casos informales y formales

Técnico de seguridad. —Si, pero no todos denuncian, se callan por temor

Médico Ocupacional: - Si, se ha brindado atencién a diferentes casos.

Trabajadora Social: - Si, pero solo se ha podido monitorear y dar seguimiento a las personas

gue denuncian.

Andlisis e Interpretaciéon: En base a las entrevistas realizadas se puedeconcluir que las
cuatro personas concuerdan que, si ha existido personas que han sido acosadas laboralmente,
sin embargo, no se puede generar un reporte exacto del nimero de atencion debido a que no

todas las personas ponen en conocimiento de las autoridades por miedo a las represalias.

4. ¢Mencione el nUmero de casos atendidos por acoso laboral por parte de

superiores o compaferos durante el afio 2021?

Jefe de Talento Humano. -5
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Técnico de seguridad. -5

Médico Ocupacional: - 5

Trabajadora Social: - 5

Andlisis e Interpretacién: En base a las entrevistas realizadas se puedeconcluir que las
cuatro personas concuerdan que han brindado atencién a 5 personas es decir son trabajadores

gue han puesto formalmente la denuncia y se ha podido dar un seguimiento adecuado.

5. ¢Describalos sintomas que presentaron las personas acosadas que fueron

atendidas en el afio 20217

Jefe de Talento Humano. — lloro facil, ausentismo, irritabilidad.

Técnico de seguridad. —accidentes laborales, descuido, ausentismo

Médico Ocupacional: - contractura muscular, ansiedad, depresion, dolor estomacal, labilidad

emocional.
Trabajadora Social: - lloro facil, depresion, problemas de salud

Andlisis e Interpretaciéon: En base a las entrevistas realizadas se puede concluir que las
cuatro personas mencionaron la sintomatologia que han detectado en los casos que ha
brindado atencidn, uno de los sintomas comun es el llanto facil de las personas que se

encuentran atravesando este problema.
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CAPITULO Il: PROPUESTA

2.1. Fundamentos teéricos aplicados

Nos encontramos atravesando un tiempo en el que nos tocé asumir nuevas formas de
trabajo, vivienda y el relacionamiento con las personas que estan a nuestro alrededor. Durante
este proceso cada persona vivid experiencias en algunos casos dolorosas, por la pérdida de un
ser querido, perdida de trabajo, cierre de negocios llegando a la conclusion de que la vida es
tan efimera y se pudo experimentar las vivencias de manera mas cercana de la dindmica
personal de los trabajadores quienes pasan ocho horas diarias junto a nosotros; su entorno
familiar, necesidades, preocupaciones entre otras cosas se Vvio la preocupacion ante la llegada
del Covid-19. Considerd que existe personas que se volvieron mas humanas que a pesar de la
distancia y las diferentes modalidades de trabajo se comprendié que el ser humano es pequefio
ante la fuerza de la naturaleza sin importar la edad, cargo, género, funciones y roles que se

desempefie en la Institucién la vida se puede terminar en un segundo.

En la actualidad trabajamos bajo un modelo de desarrollo integral, que a través de la
convivencia diaria mediante el didlogo entre jefes, trabajadores y compafieros de trabajo se
conoce las aspiraciones personales y profesionales del personal, siendo el deber de un jefe el
impulsar el empoderamiento y las potencialidades de las habilidades, capacidades en pro del
desarrollo integro de la persona. El realizar esta actividad es importante ya que estamos
generando en los trabajadores personas saludables, felices y productivos y sobre todo que se

desarrollen en un ambiente adecuado de trabajo.

Si cuidamos las vivencias del personal que labora en nuestra Institucion de forma
permanente evaluamos las etapas, valoramos cada actividad, rol, logro alcanzado tendremos
personas empoderadas. Ilgualmente, si compartimos las estrategias consideramos los aportes
de los trabajadores para alcanzar las metas, objetivos de la organizacion lograremos personas

felices que van amar dia a dia sus actividades que desempefian. Esto hara que el personal se
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sienta valorado y aceptado por las autoridades de tal manera buscaran nuevas iniciativas que
permitan seguir cumpliendo con la razén de ser de la Institucion contando con el compromiso

del personal, dedicacién y apoyo.

El bienestar laboral se constituye en un proceso permanente, orientado a creatr,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor publico, el
mejoramiento de su calidad de vida y el de su nacleo familiar; asi como elevar los niveles de
satisfaccién, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacién con el servicio que ofrece a la

ciudadania en general.

2.1.1. Acoso Laboral

Entendemos como acoso laboral a cualquier actitud no deseada que atenta contra la
dignidad de una persona puede ser fisica, psicologica, o moral estas actitudes generan un
entorno que afecta a la capacidad para desarrollarse laboralmente, se debe tener claro que es
acoso laboral es cuando los superiores o compafieros de trabajo afectan directamente al nivel
psicoldgico de la personal siendo una de las principales caracteristicas de afectacion es la auto
estima baja. Para obtener mayor conocimiento de los aspectos acerca del acoso laboral es
necesario tomar en cuenta diferentes opiniones de acuerdo a la investigacion realizada en el

tema de acuerdo al siguiente detalle:

El acoso laboral es la intencién de desestabilizar el entorno laboral de una persona, es
decir, puede considerarse como un estrategia de guerra psicolégica y consiste en generar o
infligir comportamientos agresores sobre una persona o un grupo de personas que ejecutan
alguna funcion dentro del organigrama de una célula laboral, con el fin de provocar un dafio
fisico, intelectual o emocionalmente desequilibrante; reviste un perjuicio laboral y puede
desembocar en desmotivacién o, incluso, en la pérdida o manifestacion de renuncia a su

puesto laboral. (Diazgranados ,2018)
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la Organizacion Internacional del Trabajo menciona toda accién, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una persona es agredida,
amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como

consecuencia directa de la misma. (Lanata Ruth, 2019)

Considerando las diferentes definiciones descritas sobre el acoso laboral se evidencia
gue los autores puntualizan sus criterios puntuales que son principales para la Institucion de
manera que el trabajador pueda sentirse en un ambiente adecuado y por ende cumplir con los

objetivos y misiones institucionales.

2.1.2. Desarrollo Integral
De acuerdo a las diferentes definiciones que se analizaron en la presente investigacion

se menciona que:

Se centra en la concepcién del ser humano como un todo formado por la integraciéon de
varias dimensiones que permiten el pleno desarrollo personal. (Coufiago,2020) a las
dimensiones que necesita el ser humano para poder mantener una vida equilibrada como son
la ética, cognitiva, afectiva, comunicativa, socio politica, corporal, espiritual; con el propésito de

lograr su realizacion total en la sociedad.

La dimension ética ayuda a la persona a tomar decisiones, los mismos que rigen desde
sus principios. La dimensidn espiritual trasciende su existencia para abrirse creencias. La
dimensién Cognitiva es el conjunto de potencialidades del ser humano que le permite aprender,
entender y construir. La interaccién consigo mismo y con el entorno.La dimension afectiva son
el conjunto de manifestacion de la vida psiquica del ser humano abarca las vivencias
emocionales, sexuales y los sentimientos. La dimension comunicativa es la interaccion con las

demds personas el recibir o transmitir mensajes.
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2.2. Descripcion de la propuesta

La ejecucion de campanfas integrales para la prevencién del acoso laboral en los
servidores y trabajadores publicos del Instituto Geografico Militar, las mismas que estaran
enfocadas en sensibilizar a todas las personas a nivel de jefaturas y subordinados,

enfocadndose en todas las dimensiones que conforman al ser humano.

2.2.1. Estructura general

—| Actividades de concientizaciéon | ., Talleres para jefes

Dramatizacion sobre el acoso laboral (causas — efectos)

LAcﬁvidad'desodalimcién » Presentacién de testimonios reales voluntarios
Ly Lectura v explicacion Actividades de comunicacion
CAMPANAS |
dela Normativa | X s
—» Stands con informacién

Legal INTEGRALES ,
Stands con videos
Actividades de difusior |
3 Bctiv‘idads de Valoracién v Segm.m.lme

Envio de informacidn ) -
L X . ‘ Aplicacion de test
Publicacion de informacidén en las redes —» Valoracién psicolégica >

‘ individualizados
intermas dela Institucidén. grupos de chats.

partalias Acompafiamiento social ¥ psicolégico

Figura 23. Estructura General

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

2.2.2. Explicacion del aporte

Ante la realidad que el mundo vive como es la aparicion del COVID-19 dejando a
decenas de personas fallecidas, familias desintegradas, ausencia de compafieros de trabajo y
la actual guerra de Rusia contra Ucrania, el ser humano se encuentra afectado indirectamente
y en ocasiones directamente debido a que nos ha tocado adoptar nuevas formas de vida y
enfrentar la cruda realidad de los tiempos duros que atravesamos como humanidad. Las

personas buscamos sentir un ambiente adecuado y calido ya sea en los hogares o lugares de
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trabajo por tal motivo el ser humano debe ser mas solidario, mostrar respeto, el entender que el
expresar una palabra de aliento, un trato adecuado, la empatia, una simple sonrisa, abrazo
ayudan emocionalmente a la persona. Los elementos que contiene e integra la propuesta se
encuentran a lineados con los requisitos expuestos por el Instituto Geogréafico Militar de

acuerdo al siguiente detalle:

2.2.3. Actividades de Concientizacion

Se denomina asi a la accién que prepara al ser humano para quetome conciencia sobre
la problematica presentada del entorno en el que se desarrolla basandose en el didlogo y
reflexion, para esta actividad se ha planteado tres tareas a cumplir para la ejecucion de la
campafia integral como son los talleres para jefes de cada area, en estos espacios se trataran
temas como el liderazgo, motivacién, inclusién laboral, el no acoso laboral, erradicacion de la
violencia contra la mujer, sostenibilidad en el trabajo y normativa que ampara a la prevencion
del acoso. Estos talleres seran ejecutados 1 vez por mes durante el presente afio por expertos

talleristas del Ministerio de Trabajo.

Otra tarea programada es una dramatizacion sobre el acoso laboral con sus causas y
efectos esta actividad se desarrollara en el auditorio, se estableceran horarios para respetar el
aforo permitido por el COE con el fin de que asista todo el personal de la Institucién incluyendo
Autoridades. Posterior a la obra de teatro se invitara a personas que han sufrido acoso laboral

con el fin de que cuenten su testimonio y pueda servir de ejemplo para las demas personas.

2.2.4. Actividades de Socializacion

Esta actividad hace referencia a la gestion y resultado de socializar, es decir, es el paso
mediante el cual la persona adquiere informacion de su alrededor, asi como de las pautas de
convivencia, costumbres, modos de comunicacion (lenguaje) y manejo de los simbolos, con el
objetivo de interactuar con la sociedad y concernir de manera vigorosa. Para cumplir esta fase

se ha considerado la socializacion de la normativa, leyes, protocolos, acuerdos, legislacién
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laboral que los diferentes Organismos de Control han emitido para promover la divulgacion de
las leyes y evitar el acoso laboral en espacios de trabajo, esta accién se realizara dos ves al
afo y serd impartida por el area juridica de la Institucion a todo el personal estableciendo

horarios para evitar aglomeraciones.

2.2.5. Actividades de Comunicacion

Se entiende por comunicacion al intercambio de informacion que se genera entre dos o
mas personas con el fin de contribuirdatos y recibirla, interviniendo un emisor y un receptor y
como producto el mensaje que se genera. Para esta actividad se ha considerado la colocacion
de stands en el patio central dos veces al afio que contengan video, canciones, pancartas,
flayers con informacion referente al acoso laboral, este proceso estara a cargo del area de

talento humano y comunicacién social.

2.2.6. Actividades de Difusién

Esta actividad permitira transmitir acontecimientos, informacién, idiomas, datos entre
otras cosas a un grupo especifico de personas, el mecanismo a utilizar se basara en compartir
pequefios tips para evitar el acoso laboral, a través de artes con imagenes y videos
motivacionales preventivos cortos, esta tarea estara a cargo de talento humano y comunicacién
social de la Institucion, a través de grupos de WhatsApp, pancartas internas de las areas,

pantallas internas de la Institucion.

2.2.7. Actividades de evaluaciéon y seguimiento

Se considerar a la evaluacibn como una apreciacion, valoracion, estudio del
acontecimiento del interior del ser humano, mediante la aplicacion de test y la atencién
individualizada que cada persona requiera, el seguimiento es el acompafiamiento emocional,
social que se brindara al personal que se encuentre padeciendo esta problematica. Esta

actividad esté organizada por el area de trabajo social y médica de la Institucion, las
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valoraciones se realizardn mensualmente y el seguimiento se hard una vez por semana con

cada caso.

2.2.8. Estrategias y/o técnicas

Para la ejecucién de la campafa integral se consideré estrategias que aporten a la
prevencion y/o reduccion de acoso laboral en el Instituto Geografico Militar, con el fin de
garantizar un ambiente laboral idéneo que genere el comprometimiento del personal con la
Institucién y este a su vez cumplir con la mision y objetivos de la misma. Y por parte del
Instituto evitar problemas legos por demandas referentes a la problematica planteada. Estas
estrategias son viables en base al planteamiento de técnicas especificas realizadas por el area

requirente.

Las técnicas de la ejecucién de la propuesta se basaron en la mejora del problema

planteado entre ellas tenemos a las siguientes:

e Comunicacion
e Socializacién
e Difusion

e Valoracién y Seguimiento



Tabla 24. Estrategias y/o técnicas

Eje

Estratégico

Camparias

Integrales

Campafas
Integrales
Camparfias

Integrales

Campafas

Integrales

Camparias

Integrales

Estrategia
Especifica

Actividades de
Concientizacion

Actividades de
Socializacion

Actividades de
Comunicacion

Actividades de
Difusion

Actividades de
evaluacion y
seguimiento

Estrategia
Especifica

Talleres
Dramatizacion
Testimonios

Entrega de
informacion

Publicacion
de
informacién

Comunicacion
Social

Talento
Humano
Evaluar

Tactica

Estimula

Aprendizaje

Retroalimentacion

Estimula
Aprendizaje

Retroalimentacion

Estimula
Aprendizaje

Retroalimentacién

Evaluacion
Seguimiento

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Indicador

Concientizar

Socializar

Comunicacion

Difundir

Evaluacion

Responsable

Talento
Humano

Direccion
Juridica

Comunicacion
Social

Talento
Humano
Comunicaciéon
Social

Talento
Humano
Trabajo Social
Dispensario
Médico

Mensual

Semestral

Semestral

Mensual

Mensual

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00
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Validacion de la propuesta
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Para la eleccion de especialistas se ha considerado un perfil acorde a los siguientes criterios:

formacion académica relacionada con el tema investigativo, experiencia académica y/o laboral

orientada al acaso laboral y desarrollo integral para participar. La siguiente tabla presenta

informacion detallada de los actores seleccionados para la validacion delas campafas integrales.

Tabla 25. Descripcion de perfil de validadores

Nombres y Apellidos | Afios de Titulacion Académica
experiencia

Cargo

Priscila Paola Jirén

Jefe de Seguridad y

Licenciatura en

30 afios Master en .
Galarraga Seguridad y gg:gg Ocupacional
Salud
Ocupacional
Natasha 10 afios

Coordinadora del

Coérdova D . centro Educativo
_ ocencia nuestro Futuro
Villacreces
Shirley Sarai
7afnos Ingeniera en Fuerte Militar de
Alvarez Cordova L
Recurso Comunicaciones
Humanos

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Los objetivos perseguidos mediante la validacion son los siguientes:

¢ Validar la metodologia de trabajo aplicada en el desarrollo de lainvestigacion.

e Aprobar los resultados, conclusiones y recomendacionesobtenidas.

e Redefinir (si es necesario) el enfoque de los elementos desarrollados en la

propuesta, considerando la experiencia de losespecialistas.

e Constatar las posibilidades potenciales de aplicacion delacampafia integralpropuesta.




Instrumento paravalidar

Luego de seleccionar a los profesionales que conformaron el panel para la validacion,

se procedié a desarrollar los criterios de evaluacion; facilitando un link de acceso que

detalla los pardmetros considerados a cada validador. A continuacion, se especifican

los criterios en mencién:

Tabla 26. Criterios de Evaluacion

Criterios Descripcién
Impacto Representa el alcance que tendra el modelo de gestién y su
representatividad en la generacion de valor publico.
Aplicabilidad La capacidad de implementacién del modelo considerando

gue los contenidos de la propuesta sean aplicables

Conceptualizacion

Los componentes de la propuesta tienen como base conceptos y
teorias

propias de la gestion por resultados de manera sistémica y
articulada.

Actualidad

Los contenidos de la propuesta consideran los procedimientos
actuales

y los cambios cientificos y tecnoldgicos que se producen en
la nueva gestién publica.

Calidad Técnica

Miden los atributos cualitativos del contenido de la propuesta.

Factibilidad

Nivel de utilizacién del modelo propuesto por parte de la Entidad.

Pertinencia

Los contenidos de la propuesta son conducentes,
concernientes y convenientes para solucionar el problema
planteado.

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Una vez puntualizados los criterios utilizados en la validacion, se determiné la escala

de criterios cualitativos para su evaluacion, segun el nivel de importancia y

representatividad
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Tabla 27. Escala de evaluacién de criterios

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y
CRITERIOS REPRESENTATIVIDAD
En En Ni de De Totalm
Total Desacu Acuerdo Acuerdo ente
Desacu erdo Ni en Acuer
erdo gesacuerd do
Impacto
Aplicabilidad
Conceptualizacién
Actualidad
Calidad Técnica
Factibilidad
Pertinencia

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

Se han establecido los niveles de importancia y representatividad y un valor
maximo de cinco puntos, el cual, sera otorgado segun el desempefio adecuado del

criterio; y un minimo de un punto en el caso de observarse un cumplimientoinsuficiente.



Validacién de la propuesta

Tabla 28. Validacion de la propuesta

Validador # 1
CRITERIOS Totalmen
En En Nide De te de
total = desac acue  acuer @ acuerdo

desac uerdo | rdo do

uerdo ni en

desa

cuer

do
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacién

X
Actualidad X

Calidad técnica X

En

total

desa

cuer

do

Validador # 2
En Ni de
desa  acue
cuer | rdo
do nien
desa
cuer
do

De

acue

rdo

Totalme
nte de

acuerdo

En

total

desa

cuer

do

Validador # 3
En Ni de
desa acue
cuer | rdo
do ni en
desa
cuer
do

De

acue

rdo
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Tota
Ime
nte
de
acu

erdo



Factibilidad

Pertinencia

Elaborado por: Sharon Stefanny Alvarez Cérdova, 2022

2.3. Matriz de articulaci

Resultados Totales

Tabla 29. Matriz de articulacion propuesta

CRITERIOS

Impacto
Aplicabilidad
Conceptualizaciéon
Actualidad
Calidad técnica
Factibilidad

Pertinencia

Ni de
En total En acuerdo ni
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en

desacuerdo
0 0 0 1
0 0 0 1
0 0 0 1
0 0 0 1
0 0 0 1
0 0 0 1
0 0 0 1

Totalmente de

acuerdo
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EJES O SUSTENTO

PARTES TEORICO

PRINCIPALES

Campafas Acoso laboral

Integrales Desarrollo
Integral

SUSTENTO
METODOLOGICO

Formar a través de
meétodos y técnicas
la aplicacion juntos
a las herramientas
de investigacion

mencionadas

ESTRATEGIAS /
TECNICAS

Comunicacién
Socializacion
Difusion
Valoracién

Seguimiento

DESCRIPCION DE
RESULTADOS

Reducir el Acoso
Laboral en los
servidores y
trabajadores

publicos

INSTRUMENTOS
APLICADOS

Encuesta

Entrevista
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CONCLUSIONES

En base al proceso realizado y a las definiciones teorias colocadas, se alcanz6
fundamentar los aspectos relacionados con el acoso laboral y desarrollo integral, logrando la
formulacion de las técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion y la elaboracion de la

propuesta basada en el estudio.

Los elementos que incurren en el acoso laboral, de acuerdo a los resultados obtenidos,
son por la falta de respeto entre las personas que laboran en la Institucién, son criticados por
desempefiar sus funciones y también se basan en los testimonios mal infundados de las personas
los mismos que repercuten en el estado emocional de las personas y desencadenandose en

actitudes que se relacionan con acoso laboral afectando el desarrollo integral de la persona.

Se elabord una propuesta posterior al andlisis y tabulacion de los resultados cualitativos y
cuantitativos, con el fin de que la problemética planteada se disminuya y que las personas puedan

mantener una vida digna y un ambiente laboral saludable.

Asi como también se relaciono la influencia de las variables de estudio acoso laboral y

desarrollo integral.

En base a los criterios de los especialistas los principales sintomas de la persona que se
siente acosada reflejan es llanto facil, trastornos del suefio, digestivos, dolores musculares, baja

autoestima, vergiienza, ansiedad, depresion.
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RECOMENDACIONES

Capacitar al personal de trabajadores y servidores de la Institucion en temas que
afecten a su salud, asi como el realizar un seguimiento méas profundo de las secuelas
que padece el personal que ha sufrido acoso laboral.

Talleres a los jefes en los cuales se analice el tema de acoso laboral y todos los
efectos que generan en el ser humano.

Dar viabilidad a la implementacion de las campafias integrales para reducir el nivel de
acoso laboral.

Capacitar al personal en lo que es acoso y lo que no es acoso laboral.

Invitar a especialistas que dominen el tema y pueda interactuar con el personal de la

Institucion.
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ANEXOS

FORMATO DE ENCUESTA

Encuesta sobre acoso laboral y su incidencia en el desarrollo integral

Categoria 1 Acoso Laboral

A continuacion, hay una lista de distintas situaciones que usted puede haber

sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en que la ha experimentado.

Sexo: Hombre Edad:

Mujer

Marque con una cruz (X)

El uno (” 17) si la ha experimentado un poco
El dos (“2”) si la ha experimentado medianamente
El tres (“3”) si la ha experimentado bastante

El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho

1.- Sus superiores o comparieros de trabajo no le dejan expresarse o decir lo que tiene que

decir o siente.

1 ( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

2.- Sus superiores 0 comparieros de trabajo critican su trabajo.

1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

3.- Sus superiores 0 comparieros de trabajo le amenazan verbalmente.

1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )
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4.- Sus superiores o compafieros de trabajo ignoran su presencia, no responden a sus

preguntas.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

5.- Sus superiores le asignhan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus

compaifieros.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

6.- Sus superiores 0 comparieros de trabajo le calumnian y murmuran a sus espaldas.

1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

7.- Sus superiores 0 comparieros de trabajo hacen circular rumores falsos o infundados

sobre usted.

1( ) 20 ) 3(C ) A4 )

8.- Sus superiores 0 comparieros de trabajo le cortan sus iniciativas, no le permiten

desarrollar sus ideas.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

9.- Sus superiores 0 comparieros de trabajo le provocan para obligarle a reaccionar

emocionalmente.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

10.- Sus superiores o compafieros de trabajo le ponen apodos por tener algun tipo de

discapacidad.

1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

Gracias por su colaboraciéon



Categoria 2 Desarrollo Integral

Marqgue con una cruz (X)

El uno (” 17) si la ha experimentado un poco
El dos (“2”) si la ha experimentado medianamente
El tres (“3”) si la ha experimentado bastante

El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho

64

1.- Las relaciones interpersonales entre comparieros y superiores se basan en el respeto.

1( ) 20 ) 3(C ) A4 )

2.- La comunicacion dentro del equipo de trabajo se basa en la igualdad para todo el

personal.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

3.- Se siente a gusto el pertenecer a la Institucion.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

4.- Siente que las criticas, burlas, chismes han herido sus sentimientos.

1 ( ) 2 ( ) 3( ) Al )

5.- Comparte con su familia los problemas que mantiene en el trabajo.

1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

6.- Ha sentido que su salud se deteriora por la falta de respeto ya sea fisica o verbal por

parte de sus compaiieros de trabajo.
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1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

7.-Siente que ha sido criticada por su manera de vestir o hablar por parte de sus

comparieros o superiores.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

8.- Cuando usted logra un objetivo 0 meta personal siente que sus comparieros de trabajo

tienen envidia.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

9.- Considera que usted tiene exceso de carga laboral a comparacion de sus compafieros.

1( ) 2 ( ) 3(C ) 4l )

10.-Considera que la relacién afectiva de trabajo entre compafieros y superiores influye en

un adecuado ambiente laboral.

1( ) 2( ) 3C ) A4 )

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 2
FORMATO ENTREVISTA

Tema: El acoso laboral y su incidencia en el desarrollo integral

Objetivo: Obtener informacion sobre el tema de investigacion desde un punto de vista

profesional del area de estudio

1. ¢Cbémo definiria usted al Acoso Laboral?

2. ¢Como afecta el Acoso Laboral en el desarrollo integral de la persona?

3. ¢Considera que la Institucién existen personas que han sido acosadas laboralmente por
superiores 0 comparieros de trabajo?

4. ¢Mencione el nUmero de casos atendidos por acoso laboral por parte de superiores o
compafieros durante el afio 20217

5. ¢Describa los sintomas que presentaron las personas acosadas que fueron atendidas en
el afio 20217
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ANEXO 3

FORMATO CUESTIONARIO DE VALIDACION DE ESPECIALISTAS DEL TRABAJO DE

TITULACION

1.- IDENTIFICACION DEL ESPECIALISTA

APELLIDOS Y NOMBRES:

TITULO DE PRE GRADO/POS

GRADO:

UNIVERSIDAD:

INSTITUCION DONDE TRABAJA:

CARGO:

ANOS DE EXPERIENCIA:

2.- TITULO DE INVESTIGACION

El acoso laboral de los servidores y trabajadores publicos del Instituto Geografico Militar y su

incidencia en el desarrollo integral del afio 2021.

Determinar el acoso laboral de los servidores y trabajadores

publicos del Instituto Geogréfico Militar y su incidencia en el

OBJETIVO GENERAL.: _
desarrollo integral.

3.- CRITERIOS DE EVALUACION

Representa el alcance que tendra el modelo de gestion y

IMPACTO
su representatividad en la generacién de valor publico.
La capacidad de implementacién del modelo
APLICABILIDAD considerando que los contenidos de la propuesta sean

aplicables
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Los componentes de la propuesta tienen como base conceptos y
teorias

CONCEPTUALIZACION propias de la gestion por resultados de manera sistémica
y articulada.
Los contenidos de la propuesta consideran los procedimientos
actuales

ACTUALIDAD y los cambios cientificos y tecnoldgicos que se producen

en la nueva gestion publica.

CALIDAD TECNICA

Miden los atributos cualitativos del contenido de la

propuesta.

FACTIBILIDAD

Nivel de utilizacion del modelo propuesto por parte de la

Entidad.

PERTINENCIA

Los contenidos de la propuesta son conducentes,
concernientes y convenientes para solucionar el problema

planteado.

4.- ESCALA DE EVALUACION

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y REPRESENTATIVIDAD

NI DE

EN TOTAL DE TOTALME

CRITERIOS EN ACUERDO NI
DESACUE ACUERD | NTE
DESACUERDO | EN

RDO O] ACUERDO

DESACUERDO
IMPACTO

¢ Considera que las
campanfas integrales
propuestas
representaran un
impacto significativo en
la generacién de valor
publico?

APLICABILIDAD
¢, Los contenidos

de la propuesta son
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aplicables?

CONCEPTUALIZACION
¢ Los componentes de la
propuesta tienen como
base conceptos y teorias
de la gestién por
resultados?

ACTUALIDAD

¢ Los contenidos de la
propuesta consideran los
procedimientos actuales
y nuevos cambios que
puedan producirse?

CALIDAD
TECNICA

¢ El modelo propicia el
cumplimiento de los
protocolos de atencién
analizados desde la
Optica técnico-cientifica?

FACTIBILIDAD

¢ Es factible incorporar
campafias integrales por
resultados en el sector?

PERTINENCIA

¢ Los contenidos de la
propuesta pueden dar
solucién al problema
planteado?

FIRMA ESPECIALISTA




