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RESUMEN 

Hay muchos factores que contribuyen al aumento de la Carga Mental y se deben a 
diferentes situaciones, siendo estos a los que se deben de prestar especial 
atención. Esta investigación tiene como propósito diagnosticar la Carga Mental de 
los servidores públicos del GAD del Cantón Sucre, periodo 2021, para la 
identificación de los factores que afectan el rendimiento laboral. Por lo que fue 
importante la aplicación de métodos de estudios como el inductivo, deductivo y el 
analítico-sintético, así como el uso de técnicas de investigación como la entrevista 
y encuesta. Además, la herramienta utilizada para medir la Carga Mental en los 
servidores públicos del GAD del cantón Sucre fue la Escala Subjetiva de Carga 
mental de trabajo (ESCAM) y a partir de estos resultados establecer estrategias 
que permitan contraer la Carga Mental que influye en el rendimiento laboral en el 
GAD municipal del cantón Sucre. Entre los resultados sobresalientes se pudo 
constatar que las causas de la Carga Mental de los servidores públicos del GAD 
del cantón Sucre, están en el factor 1 es decir, en las demandas cognitivas y 
complejidad de tarea puesto que una vez realizada la ponderación se pudo 
identificar que fue la que mayor puntuación obtuvo en la escala de Likert. Por lo que 
se recomienda que en cuanto a los factores identificados que causan la Carga 
Mental, es necesario que sean estudiados de manera más focalizada, para de esta 
manera corregir y aplicar herramientas útiles al puesto de trabajo. 

 

PALABRAS CLAVE 

Escala Subjetiva de Carga Mental de trabajo (ESCAM), Carga Mental, rendimiento 
laboral, servidores públicos  
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ABSTRACT 

There are many factors that contribute to the increase in mental load and are due 
to different situations, these being the ones that should be paid special attention to. 
The purpose of this research is to diagnose the mental load of the public servants 
of the GAD of the Sucre Canton, period 2021, for the identification of the factors that 
affect work performance. Therefore, the application of study methods such as 
inductive, deductive and analytical-synthetic, as well as the use of research 
techniques such as interviews and surveys, was important. In addition, the tool used 
to measure the mental load in the officials of the GAD in Sucre canton was the 
Subjective Scale of Mental Workload (ESCAM) and based on these results, 
establish strategies that allow contracting the mental load that influences work 
performance in the municipal GAD in Sucre canton. Among the outstanding results, 
it was found that the causes of the mental load of the public servants of the GAD in 
Sucre canton are in factor 1, that is, in the cognitive demands and task complexity, 
since once the weighting was carried out, it was possible to identify which was the 
one with the highest score on the Likert scale. Therefore, it is recommended that in 
terms of the identified factors that cause mental workload, it is necessary that they 
be studied in a more focused way, in order to correct and apply useful tools to the 
job. 

 

KEYS WORDS 

Subjective Scale of Mental Workload (ESCAM), mental load, job performance, 
public servants. 

 

 



 

CAPÍTULO I. ANTECEDENTES 

 

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

Las organizaciones y el mundo laboral se han visto afectados por la crisis 

económica global, esta ha provocado inseguridad, estrés, frustración, poniendo en 

riesgo la salud mental y el bienestar de una persona tanto en el ámbito psicológico, 

social y emocional; un buen estado de salud mental garantiza una mejor calidad de 

vida y mayor productividad en el trabajo, por esta razón la Organización Mundial de 

la Salud (OMS, 2017) reconoce que cada año, 12,2 millones de personas, 

principalmente en países en desarrollo, mueren en edad laboral. Los problemas de 

salud relacionados con el trabajo cuestan del 4 al 6 por ciento del PIB en la mayoría 

de los países.  

 

Del mismo modo, la OMS (2017) registra que los servicios de salud esenciales para 

prevenir enfermedades ocupacionales y relacionadas con el trabajo cuestan un 

promedio de $18 a $60 por trabajador (paridad del poder adquisitivo). Alrededor del 

70% de los trabajadores carecen de un seguro que los compense en caso de 

enfermedad y lesión ocupacional. Las investigaciones muestran que las iniciativas 

en el lugar de trabajo pueden ayudar a reducir las bajas por enfermedad en un 27% 

y los costos corporativos de atención médica en un 26%. La salud en los servidores 

públicos es un factor que se ve reflejado en la productividad de su trabajo, en sus 

ingresos, por ende, repercute en la economía de sus hogares. Es por ello, es 

necesario que se intensifiquen la restauración de los servicios de salud en el campo 

laboral.  

 

Según Mejía ét al., (2019) el estrés es una respuesta a una variedad de factores 

reconocidos por la OMS, que incluyen un trabajo monótono o desagradable, carga 

de trabajo excesiva o insuficiente, promociones laborales ineficientes, sistemas de 
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evaluación engorrosos, falta de claridad, baja supervisión insuficiente o con malas 

relaciones con los compañeros, entre muchos otros factores. En América Latina, 

esta realidad es poco estudiada. En Chile se constató que los trabajadores 

asalariados que estaban estresados por sus trabajos tenían más probabilidades de 

experimentar síntomas de depresión. En Perú y Colombia se evidencia que una de 

las consecuencias más comunes del estrés laboral, es el síndrome de burnout.  

 

Para el Ministerio de Salud Pública (2019) en Ecuador, la población trabajadora 

enfrenta una variedad de factores ambientales y laborales que pueden empeorar la 

salud y el bienestar. En este sentido, el papel del Estado, a través de la Autoridad 

Sanitaria, es fortalecer la política pública para promover la salud en el trabajo y 

prevenir las enfermedades en el lugar de trabajo, con una interacción sinérgica 

entre el Estado, la población trabajadora y los empleadores.  

 

Del mismo modo, Ramos ét al., (2019) enfatiza que el estrés es una enfermedad 

mental que se ha desarrollado recientemente hasta el punto de alcanzar un valor 

que requiere consideración en el entorno laboral. Este cambio se ha acentuado en 

el contexto de Ecuador, donde el 30% de las enfermedades profesionales son 

causadas por el estrés, debido a las mayores exigencias de un entorno cambiante 

y mayores niveles de competitividad en el mercado. Cuando las demandas 

esperadas superan la capacidad de respuesta de alguien, puede producir estrés, lo 

que afecta su salud física y mental. 

 

Es común que el entorno laboral resulte una fatiga mental que conlleva a una 

lentitud en el desarrollo de las actividades, aumento en los errores, confusiones, 

olvidos, cansancio, reducción del desempeño. La Organización Internacional del 

Trabajo (OIT, 2021), declaró que “cada año se presentan cerca de 360 millones de 

enfermedades laborales no mortales que tienen como consecuencia más de 4 días 

de baja laboral” (p.1).  
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Para que las actividades se desarrollen de forma óptima y que el nivel de Carga 

Mental sea el correcto se debe asegurar que la información que se les asignan a 

los servidores públicos, sea recibida, entendida y comprendida de manera eficaz, 

además, es importante diagnosticar el nivel de Carga Mental al que están 

expuestos los trabajadores, puesto que, permite determinar la presión que conlleva 

la realización de una tarea específica (disponibilidad de tiempo, tiempo necesitado), 

cantidad de recursos utilizados y los aspectos emocionales que implica la ejecución 

de la tarea.  

 

En este sentido Canizales y Gómez (2018) expresan que, cuando las condiciones 

físicas y ambientales en el lugar de trabajo se encuentran constantes, la carga 

mental de trabajo se genera alta, puesto que el ruido, vibraciones, iluminación y 

temperatura, forman parte de los agentes determinantes para que el trabajador 

sienta fatiga mental, repercutiendo en el bienestar y actividades desarrolladas, 

alterando la concentración.  

 

Por otro lado, Rivera y Romero (2016) consideran que la construcción de un modelo 

explicativo de la relación entre la Carga Mental y el rol desempeñado ayudará a 

identificar las condiciones de trabajo que enfrentan los trabajadores, y a partir de 

ahí se pueden desarrollar lineamientos para cambiar el ambiente laboral de 

diversas formas. Esto beneficiará a los trabajadores ya que desarrollarán sus 

actividades en un ambiente saludable y seguro, así como a los sectores 

empresariales y social. Permitiendo obtener una mayor productividad y calidad, y, 

además, conlleva a pagar menos por el absentismo e invalidez del trabajador. 

 

Los factores externos (clima, ruido, normas culturales, iluminación y otros) a los que 

se encuentran expuestos los trabajadores son agentes de tensión mental que les 

impiden dar respuesta de forma rápida y oportuna a la demanda de trabajo, Durán 
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(2018) ostenta que la Carga Mental insuficiente, ya sea excesiva o tácita, tiene 

algunas consecuencias negativas como: estrés, fatiga, monotonía, entre otros. 

Para prevenirlos, se pueden tomar diversas medidas para cambiar: identificar los 

requisitos del puesto, las condiciones ambientales, incluidas las características 

físicas, sociales y organizacionales, las humanas, brindarles más capacitación, que 

mejoren las habilidades y estrategias de trabajo, etc.  

 

De esta manera, no solo se puede reducir el tiempo de ejecución (como la 

búsqueda de datos) y posibles errores en el trabajo, sino también se puede reducir 

el nerviosismo del ejecutor. Cabe indicar que, aunque haya mecanismos para medir 

y conocer los niveles de Carga Mental de los trabajadores esto no es obligatorio en 

las organizaciones; sin embargo, el Ecuador a través de sus diferentes políticas 

busca el bienestar, trabajo saludable y calidad de vida de todos los habitantes, pues 

así lo menciona en la Constitución de la República del Ecuador (2008) en el artículo 

33 se reconoce al trabajo como un derecho social, económico que permite que el 

ciudadano se realice de manera personal, y que el Estado es garantista de este 

derecho, respetando su dignidad y remuneraciones justas.  

 

En Manabí, las instituciones han procurado generar un ambiente de trabajo sano y 

digno, pero la gran parte de sus esfuerzos se han enfocado en los factores físicos 

dejando a un lado el factor mental, las instituciones no están encaminadas a realizar 

un mayor aporte a favor de la satisfacción laboral de sus colaboradores; sino a 

cumplir con los estándares de productividad y calidad, lo que genera una mayor 

carga de trabajo que provoca fatiga física como mental, dando como resultado una 

disminución del rendimiento del trabajador.  

 

En el GAD del cantón Sucre, de acuerdo a M. Andrade y G. Basurto (comunicación 

personal, de octubre de 2021) al diagnóstico realizado a través de una entrevista 

no estructurada a la jefa del departamento de Talento Humano, se pudo determinar 

que existe un gran volumen de carga laboral, por lo que están expuestos a una 
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tensión por el ritmo de trabajo y que constantemente están sobre exigiéndose para 

llevar a cabo todas las tareas, dando lugar al cansancio, fatiga y estrés lo que 

repercute de manera negativa en el rendimiento o desempeño laboral de estos. Es 

trascendental mencionar que las condiciones de trabajo, herramientas, jornada 

laboral, son de vital importancia para el óptimo rendimiento del personal.  

 

Los trabajadores del GADM del cantón Sucre están constantemente expuestos a 

niveles de estrés alto, puesto que a diario desarrollan actividades que requieren en 

cada uno de sus cargos actuar con estrategia y agilidad, utilizando sus habilidades 

físicas y mentales, además toman decisiones, resuelven conflictos, entre otros; en 

muchas ocasiones estas actividades son percibidas como cómodas o fáciles, sin 

embargo estas no están ajenas al esfuerzo, presión del tiempo, cansancio y fatiga 

de los trabajadores, siendo estas, situaciones que se dan a diario y que contribuyen 

a la Carga Mental. Frente a esta problemática se plantean la siguiente interrogante 

¿Cómo identificar los factores de la Carga Mental que afectan el rendimiento laboral 

en los servidores públicos del GAD del cantón Sucre, período 2021? 

 

1.2. JUSTIFICACIÓN 

El estudio propuesto tiene como fin diagnosticar la Carga Mental de los servidores 

públicos del GAD del Cantón Sucre, periodo 2021, investigación que contribuirá 

como instrumento para proponer mejoras que optimicen los factores que afectan el 

rendimiento laboral de los servidores públicos de esta municipalidad, de esta 

manera se contribuye en la entrega de servicios públicos que promueven el 

desarrollo económico y social de la población en busca de la reducción de la 

inequidad. Esta investigación se justifica legalmente, puesto que, en la Constitución 

ecuatoriana, se identifica al trabajo como un derecho económico y un deber social 

tipificado en su artículo 33. 
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Por otro lado, haciendo énfasis en el problema en estudio es necesario identificar 

que uno de los principios por los cuales está sustentado el derecho del trabajo es 

en lo identificado en el artículo 326 numeral 5 de la Constitución de la República 

del Ecuador (2008) reconoce que toda persona tiene derecho al desarrollo de sus 

actividades laborales en un ambiente que sea garantice su salud, seguridad e 

integridad física, en tal aspecto esta investigación permitirá realizar el diagnóstico 

de la Carga Mental en los servidores públicos del GAD del cantón Sucre, 

identificando si existen las condiciones adecuadas en el desarrollo de las 

actividades, cumpliendo así a lo dictaminado en la Carta Magna.  

 

Tomando relevancia al factor socio económico, el Ministerio de Salud Pública 

(2019) declara que en algunos estudios realizados sugieren que el costo económico 

y social global de la mala gestión de la prevención de enfermedades ocupacionales 

es de aproximadamente US$2.800 millones. En los últimos cuatro años en Ecuador 

las estimaciones también muestran que las enfermedades relacionadas con el 

trabajo causan casi seis veces más muertes que los accidentes de trabajo. Es decir 

que diagnosticar la Carga Mental de los servidores públicos del GAD del Cantón 

Sucre permite conocer cuánto es el valor monetario que puede invertir para sus 

necesidades de salud.  

 

Asimismo, esta investigación socialmente, busca mejorar la calidad de vida del 

servidor público dentro del GAD Municipal del cantón Sucre, a través de acciones 

eficientes que permitan optimizar las condiciones de trabajo, rediseñar el espacio 

físico, para conservar tanto la estabilidad física, emocional y mental de estos. En 

este sentido el Objetivo 1 y la política 6 del Plan Toda una vida dando garantía a 

tener una vida digna e igualitaria para todas las personas, garantizando la salud, la 

educación como derechos fundamentados en criterios de accesibilidad, calidad y 

pertinencia territorial y cultural. (Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo, 

2017) 
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1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Diagnosticar la Carga Mental de los servidores públicos del GAD del Cantón Sucre, 

periodo 2021, para la identificación de los factores que afectan el rendimiento 

laboral. 

 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

⮚ Aplicar instrumentos que permitan la medición de la Carga Mental de los 

servidores públicos del GAD del cantón Sucre. 

⮚      Identificar las causas de la Carga Mental de los servidores públicos del 

GAD del cantón Sucre. 

⮚ Plantear un plan de mejoras que optimicen los factores que afectan el 

rendimiento laboral de los servidores públicos del GAD del cantón Sucre. 

 

1.4. IDEA A DEFENDER 

El diagnóstico de la Carga Mental de los servidores públicos del GAD del cantón 

Sucre permitirá identificar los factores que afectan el rendimiento laboral.



 

     CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

 

 

CARGA MENTAL LABORAL  

RITMO DE TRABAJO 

DIAGNÓSTICO DE 

LA CARGA MENTAL  

MEDIDAS 

PREVENTIVAS  

RENDIMIENTO LABORAL 

FACTORES QUE AFECTA 
RENDIMIENTO LABORAL 

MONOTONÍA 

FACTORES RELACIONADOS CON LA 

GESTIÓN DEL TRABAJO 

DESCANSOS  

SERVIDORES 

PÚBLICOS 

EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO LABORAL 

DE LOS SERVIDORES 

PÚBLICOS 

GAD 

GAD MUNICIPAL DEL 
CANTÓN SUCRE 

PLAN DE MEJORA 

RIESGOS 

PSICOSOCIALES 

SALUD 

OCUPACIONAL 

CLIMA LABORAL  

SASTIFACCIÓN LABORAL  

Figura 1. Hilo Conductor del marco Teórico 
Fuente. Autoras de la investigación 
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2.1. CARGA MENTAL LABORAL 

Desde su existencia en la tierra, el ser humano ha llevado a cabo muchas 

actividades con el fin de sobrevivir o sustentar la vida. Los expertos reconocen que 

esto incluye el trabajo, una actividad relacionada con la realización de una tarea, la 

obtención de un producto, la satisfacción de una necesidad, etc. El trabajo 

representa un área indiscutible del desarrollo humano. Los expertos en el tema lo 

consideran una gran fuente de satisfacción, crecimiento personal, felicidad y otros 

factores positivos.  

 

A través del trabajo, las personas logran adquirir una serie de cuestiones favorables 

para mantener una buena salud en todos los aspectos. Sin embargo, existe 

evidencia empírica de que el trabajo tiene un impacto negativo en la salud física y 

mental de los trabajadores, para Ormaza ét al., (2019) la Carga Mental es uno de 

los componentes más significativos que desencadena un riesgo psicosocial, el cual 

tiene que ver con las cualidades de las tareas a realizar; el estar expuesto a este 

tipo de carga en el trabajo puede causar quebrantos de salud en los empleados. 

Frustración, agotamiento físico y mental, irritación, jaquecas, falta de concentración 

entre otros, son estados generados por una excesiva Carga Mental. 

 

Por su parte Altamirano (2018) recalca que Carga Mental se define como la 

conglomeración de requisitos mentales, cognitivos o intelectuales, mismos que 

incurren sobre los trabajadores e influyen en ellos una coacción a lo largo de su 

jornada laboral, en otras palabras, es el nivel de actividad mental o de esfuerzo 

intelectual obligatorio que se precisa para realizar una tarea en el lugar de trabajo. 

 

La medición y la interrelación de factores tanto internos como externos de un sujeto 

para hacer una labor con los frutos esperados es lo que Vargas ét al., (2020) 

consideran como Carga Mental. Los factores internos hacen referencia a las 

particularidades de la persona como su comportamiento, virtudes o estado físico, 
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mientras que los factores externos son las circunstancias de rendimiento, los 

riesgos psicosociales y la complicación de cierta diligencia. 

 

Con base en los criterios antes detallados, se puede decir que la Carga Mental 

laboral se traduce en una presión a la que se someten los servidores para cumplir 

a cabalidad con las tareas asignadas por parte de su organización, causando en 

ellos una falta de concentración cognitiva, lo que conlleva a un bajo desempeño 

laboral y a la vez contraer posibles riesgos en la salud física o mental, pero existen 

medidas que se pueden tomar para contrarrestar esta situación. 

 

2.1.1. DIAGNÓSTICO DE LA CARGA MENTAL 

La Carga Mental se la puede considerar como una serie de trabajos mentales que 

deben afrontar los servidores públicos en el proceso de la realización de sus 

actividades diarias en el ámbito laboral, en el que se reconoce la presión del tiempo, 

determinando la ejecución de las actividades de los cuadros y el tiempo de 

recuperación, causando desgaste mental. Otro factor relacionado con la Carga 

Mental, es la fatiga, que es una de las principales consecuencias de las tareas 

demasiado exigentes. por lo que resulta necesario realizar los debidos diagnósticos 

del nivel de Carga Mental existente en los servidores públicos.  

 

Vallellano y Rubio (2018) exponen que el estudio de la Carga Mental laboral resulta 

crucial para comprender la definición de estrés en el trabajo. Este estrés, 

comúnmente se vincula con un descenso en la satisfacción laboral que, a su vez, 

también se relaciona con una baja satisfacción vital. Resulta importante evaluar la 

Carga Mental para que de esta forma se puedan producir mecanismos acordes a 

la prevención de los riesgos psicosociales en el trabajo. 
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Existen algunos medios que se utilizan para medir la Carga Mental, entre ellos 

están las escalas, inventarios, técnicas, índices, entrevistas, encuestas, modelos, 

cuestionarios y métodos. Todos estos instrumentos examinan multiplicidad de 

dimensiones por lo que requieren una comparación entre ellas, lo que permite la 

medición objetiva y subjetiva de la Carga Mental y para ello es necesario armar una 

herramienta propia (Vargas ét al., 2020). 

 

Al querer hacer un diagnóstico de la Carga Mental laboral se deben tener en cuenta 

un sinnúmero de elementos al momento de decidirse por uno de los medios 

existentes, hay que observar la confianza y eficacia que puede ofrecer una de las 

herramientas y también tener la seguridad de que se va a ajustar a las cualidades 

de la entidad que se quiere evaluar. Martínez (2018) pone de manifiesto varios 

instrumentos de evaluación de Carga Mental, (ver tabla 1) se detallan algunos de 

ellos. 

 

Tabla 1. Instrumentos de medición psicosocial que contemplan la evaluación de Carga Mental. 

INSTRUMENTOS DESCRIPCIÓN 

NASA-TLX 
Da una puntuación global basada en una media ponderada de las 
puntuaciones en seis subescalas. 

ESCAM 
Establece que la Carga Mental debe abordarse desde una 
perspectiva integral. 

SWAT 
Asume que la Carga Mental de una tarea está determinada por tres 
factores: tiempo, esfuerzo mental y estrés. 

FPSICO 
Es un cuestionario de 75 preguntas con la que se obtiene 
información acerca de 7 factores. 

DECORE 
Cuestionario que tiene como fin medir la percepción que tienen los 
trabajadores sobre factores psicosociales del entorno laboral. 

COPSOQ 
Interrogatorio con enfoque preventivo que incluye seis dimensiones 
psicosociales. 

RENAULT 
Realiza una valoración cuantitativa, evalúa factores físicos, 
ergonómicos y psicosociales. 

Fuente. Datos tomados de Martínez (2018). 
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Es evidente que existen varios instrumentos para poder establecer un diagnóstico 

adecuado de la Carga Mental, por ende, es indispensable realizar una reseña más 

profunda de alguno de los anteriores instrumentos antes descrito, para de esta 

manera establecer cuál será el que mayor afinidad represente para la investigación 

propuesta, para ello se realiza el análisis de cada instrumento a detalle.  

 

- NASA-TLX 

Para Rubio y Rodrigo (2017) exteriorizan que el NASA TLX es un instrumento que 

valora de manera multidimensional la carga laboral considerando seis subescalas 

las cuales son: la demanda mental, demanda física, demanda temporal, el 

rendimiento, el esfuerzo y nivel de frustración. En 1988 Hart y Staveland quien fue 

el creador de esta escala agrupó estas variables estableciendo que las dimensiones 

demanda mental, física y temporal, están ligadas al trabajo que se les impone a las 

personas mientras que, el esfuerzo, frustración y rendimiento están relacionadas 

con la interacción que ejecuta el servidor público.  

 

- ESCAM 

Para Ceballos ét al., (2016) esta escala consta de 20 ítems que integran cinco 

factores: (a) las exigencias cognitivas y la complejidad de la tarea, lo que implica el 

esfuerzo mental que implica realizar el trabajo; (b) las características de la tarea, 

(c) Organización del trabajo temporal, que recoge una valoración de la adecuación 

del tiempo del que disponen los trabajadores para realizar las tareas; d) Cadencia 

de trabajo, que se refiere a la organización y planificación del tiempo de trabajo por 

parte de los trabajadores y la probabilidad de errores, y, e) Consecuencias para la 

salud, que hace referencia al agotamiento que produce el desempeño del puesto 

en el ocupante. 
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- SWAT 

En este sentido García y del Hoyo (2019) consideran que la técnica, desarrollada 

por el grupo de investigación de Reid en 1981 y 1982, asume que la Carga Mental 

de una tarea o actividad está determinada por tres factores o dimensiones, que los 

autores denominan tiempo, esfuerzo mental y estrés, cada uno de los cuales evalúa 

un Tres- escala de puntos La técnica SWAT ha demostrado ser sensible a cambios 

en la Carga Mental de diferentes tareas, como tareas de memoria, control manual, 

inspección visual de monitores, etc. 

 

- FPSICO 

Martínez (2018) explica que el método, adaptado por el Instituto Nacional de 

Seguridad y Salud en el Trabajo de España (1998), es un cuestionario de 75 

preguntas con información sobre 7 factores. Las preguntas que se formulan en el 

cuestionario son de respuesta cerrada y han sido previamente codificadas y 

medidas en una escala de 0 a 10. Estos son los factores que componen el enfoque: 

Carga Mental de trabajo, autonomía temporal, contenido del trabajo, participación 

del supervisor, roles definitorios, interés por los trabajadores y relaciones 

interpersonales, personales.  

 

Las dimensiones evaluadas en la estructura de Carga Mental dentro de la 

herramienta son: la presión del tiempo, la atención, la fatiga percibida, la cantidad 

de información requerida para realizar una tarea y su complejidad dos factores a 

considerar para determinar la sobrecarga y la percepción subjetiva de los 

trabajadores en el trabajo. 

 

2.1.2. MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE A LA CARGA MENTAL 

La Universidad Internacional de La Rioja (UNIR, 2021) ha determinado que, para 

prevenir la sobrecarga mental, existen una serie de medidas que se pueden tomar 
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en consideración para incidir en las exigencias del puesto de trabajo y sus 

condiciones físicas, sociales y organizativas, así como las del personal. El objetivo 

no es solo reducir el tiempo de ejecución, sino eliminar la tensión que acompaña a 

la Carga Mental de los servidores públicos. A continuación, se muestra en la figura 

2 las medidas preventivas frente a la carga mental. 

 

 

 

 

2.1.3. RIESGOS PSICOSOCIALES 

Díaz y Carrasco (2018) indican que los riesgos psicosociales se definen como 

escenarios de trabajo que presentan una gran posibilidad de causar graves 

perjuicios en la salud de los trabajadores a nivel físico, social y mental, por lo tanto, 

estos riesgos perturban no solamente el bienestar de los empleados, sino que 

también ocasionan malestar en el desempeño laboral de cualquier entidad. 

 

 

 

 

 

Facilitar al trabajador la 
formación necesaria para llevar a 

cabo sus funciones.  

 

 

 

Es imprescindible reorganizar los 
horarios, añadiendo pausas 

breves durante toda la jornada. 

 

 
 

 

 

 

Teniendo en cuenta las 
capacidades de la persona, debe 
reducirse o aumentarse la carga 

de trabajo, calculando su 
volumen y el tiempo que elegirá. 

 

 

 

 

Poner a disposición del 
trabajador las herramientas 
necesarias para que pueda 
manejar la Carga Mental. 

 

 

 

 

Una distribución equilibrada de 
las tareas.  

 

 
 

 

 

 

Adaptar puestos de trabajos para 
que sea lo más cómodo y 

agradable posible. 

 

 

 

Revisar los equipos de trabajos y 
desechar aquellos que no tienen 
utilidad real alguna. 

Figura 2. Medidas preventivas frente a la carga mental. 
Fuente. Datos tomados de UNIR (2021). 
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Neffa (2019) estipula que se consideran factores de riesgo para la salud, aquellos 

que se originan en la organización del trabajo, producen respuestas fisiológicas, 

emocionales, cognitivas y conductuales, comúnmente el cúmulo de todas estas se 

las denominadas estrés, y en cierta intensidad, frecuencia y duración pueden ser 

precursoras de enfermedades, afectando la productividad, la calidad de una 

empresa, costo y competitividad.  

 

Entonces, se destaca que los riesgos psicosociales provocan afecciones en el 

talento humano perteneciente a algún organismo, ya sean estos físicos o 

intelectuales, ambos provocan una caída en la manera de trabajar y por ende no se 

consiguen las metas trazadas a largo plazo. El denominado estrés desencadena 

una serie de problemas a quien lo padece, por lo que es deber de las empresas 

evitarlo a toda costa para obtener los resultados que se quieren. 

 

2.1.4. SALUD OCUPACIONAL 

Según Carrillo (2018) la salud ocupacional es una ciencia multidisciplinaria, es un 

compendio de operaciones encaminadas a conservar, mejorar y devolver la salud 

de los individuos en sus tareas de trabajo individual o colectivo, manteniendo un 

alto índice de bienestar, por medio de una adecuada revisión de enfermedades 

físicas o mentales y accidentes, así como la exclusión de estados que ponen en 

riesgo la seguridad en la entidad.  

 

Cedeño ét al., (2018) reafirman que la salud ocupacional es multidisciplinar en 

temas de cuidado, seguridad, salud y comodidad de la gente inmersa en un trabajo. 

No solo encierra la protección de los trabajadores, sino que también de los 

compañeros, familiares, jefes, clientes y demás individuos que puedan ser 

afectados por el poco agradable ambiente de trabajo, procurando que el buen clima 

laboral se convierta en un valor estratégico de la institución.  
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Para lograr una adecuada salud ocupacional que priorice el bienestar de los 

servidores, es necesario emprender programas capacitadores desde distintos 

enfoques, de tal manera que los trabajadores, poniendo de su parte, puedan definir 

sus prioridades y darle el tiempo conveniente a cada una de sus ocupaciones, 

salvaguardando así su salud y mejorando sus interrelaciones, quitando de en medio 

el estrés. 

 

2.2.  RENDIMIENTO LABORAL 

Cabezas y Brito (2021) exponen que el rendimiento laboral tiene que ver con el 

desenvolvimiento de los trabajadores en sus responsabilidades laborales. Este 

muchas veces se encuentra alterado por el entorno de trabajo como aquellas tareas 

que exigen mucho esfuerzo físico, la moral de los servidores, el estrés y la jornada 

de trabajo extracurricular. El rendimiento laboral manifiesta aspectos destacados 

que dependen del desarrollo y la producción de cada organización.  

 

Por otro lado, Chambi (2021) comenta sobre el concepto de rendimiento laboral 

como el valor completo que una organización espera con relación a los sucesos 

prudentes que un empleado realiza en un lapso de tiempo concreto. Dicho valor, 

puede ser positivo o negativo, dependiendo si el trabajador demuestra un buen o 

mal rendimiento, supone la contribución que ese servidor forja a la obtención de la 

eficiencia de su empresa. 

 

Burgos (2018) establece que el rendimiento laboral es la conducta del trabajador 

en la consecución de las metas definidas. Comprende la manera de alcanzar los 

objetivos y además una variedad de cualidades como las capacidades, habilidades, 

necesidades y conocimientos que interaccionan con el ambiente del trabajo y de la 

organización para crear comportamientos que alteren los resultados y los 

constantes cambios que presentan las entidades. 
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En otras palabras, del rendimiento laboral que presenten los servidores públicos de 

cualquier institución, depende el éxito o fracaso de la misma, porque el rendimiento 

laboral tiene que ver con la manera en que los empleados se desarrollan, resaltan 

y se dan a conocer a través de sus virtudes hasta alcanzar los fines para los que 

fueron designados y es aquí donde prima la motivación para aumentar el 

rendimiento. 

 

2.2.1. FACTORES QUE AFECTAN EL RENDIMIENTO LABORAL 

Barrios ét al., (2019) manifiestan que entre los factores que afectan la motivación 

de los empleados y por ende su rendimiento laboral, se encuentran: un aceptable 

estipendio, jefes que galardonan sus esfuerzos, equipos altamente colaboradores, 

deberes compartidos, manejo de conflictos, entre otros. En el caso del sector 

público, un excelente rendimiento laboral se ve reflejado en el buen servicio que 

ofrecen. 

 

Por su parte Gabini (2017) describe que algunas variables sociodemográficas 

también afectan en el rendimiento laboral de los empleados. Existen los mal 

habidos prejuicios que muchas veces incurren en los salarios de los servidores. A 

continuación, se muestra de manera concisa en la tabla 2 estas variables ya 

conocidas por todos y que hasta hoy en día generan situaciones adversas en un 

ambiente laboral. 

 

Tabla 2. Variables sociodemográficas que afectan el rendimiento laboral de los trabajadores. 

VARIABLES DESCRIPCIÓN 

SEXO 
Los estereotipos de género influyen significativamente en el 
rendimiento laboral. Las mujeres son más propensas a tener un 
menor rendimiento en situaciones de competitividad. 

EDAD 
La notoria falta de oportunidades en trabajadores de mayor edad 
podría resultar en que estos consideren innecesario continuar en la 
búsqueda de un puesto laboral. 



18 
 

NIVEL EDUCATIVO 
Muchos manifiestan que un mayor nivel educativo se traduce en un 
mayor rendimiento laboral, pero a veces sucede lo contrario con 
aquellas personas que apenas han culminado su bachillerato. 

Fuente. Datos tomados de Gabini (2017). 

 

Se puede decir que mientras más motivado se encuentre el servidor público, mayor 

será su rendimiento laboral. La motivación se consigue cuando el arduo sacrificio y 

empeño del empleado se ve recompensado por sus superiores y cuando en la 

entidad existe un clima laboral agradable entre compañeros que comparten sus 

capacidades dejando de lado prejuicios y estereotipos que no le suman nada a la 

productividad de la organización.  

 

2.2.2. CLIMA LABORAL 

Rivas (2021) señala al clima laboral como las apreciaciones obtenidas por los 

integrantes de una entidad respecto al trabajo, el entorno físico en que se dan las 

relaciones interpersonales que tienen en torno a él y los distintos ordenamientos 

formales que influyen en dicha labor. El clima laboral debe concentrar su atención 

en el trabajador porque es este último la pieza principal de cualquier empresa. 

 

Rosiles ét al., (2019) afirman que el clima laboral es un indicador esencial que 

impacta en el acrecentamiento organizacional. Tener un clima laboral negativo 

constituye un impedimento para el logro de los objetivos laborales, al contrario, si 

se cuenta con un clima laboral efectivo, indudablemente va a representar el éxito y 

se verá reflejado en el crecimiento a nivel humano y empresarial. 

 

La forma positiva en cómo resuelven los problemas los miembros de una 

organización es lo que evidencia su buen clima laboral, porque es donde existe el 

apoyo, la comunicación continúa, la buena gestión, la motivación diaria y el trabajo 
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en equipo, con lo cual se llega al propósito deseado. Altamirano (2018) establece 

cinco incisos en los que se basa el clima laboral (ver tabla 3). 

 

Tabla 3. Los cinco incisos en los que se basa el estudio del clima laboral. 

INCISOS DESCRIPCIÓN 

LIDERAZGO 
Se tienen las categorías de dirección, incentivo, trabajo en equipo y 
resolución de conflictos. 

MOTIVACIÓN 
Aquí se encuentra la realización personal, reconocimiento al 
esfuerzo, responsabilidad y adaptación a las cualidades del trabajo. 

RECIPROCIDAD 
Se contempla la constancia en las labores, resguardo de la 
rentabilidad de la organización, gratificación e igualdad. 

PARTICIPACIÓN 
Compromiso con el rendimiento, conjugación de intereses, 
intercambio de datos e involucrarse en la transformación. 

COMUNICACIÓN 
Encierra el impulso al crecimiento organizacional, contribución a la 
cultura de la empresa, retroalimentación y formas de comunicación. 

Fuente. Datos tomados de Altamirano (2018). 

 

2.2.3. SATISFACCIÓN LABORAL 

La satisfacción laboral se define por Salazar y Ospina (2019) como la base de un 

correcto funcionamiento organizacional. Ayuda a que los individuos manifiesten 

más felicidad en su lugar de trabajo, por lo tanto, si las empresas desean 

trabajadores más eficientes, es fundamental que se obsesionen en la meta de que 

cada uno de sus miembros esté complacido y dispuesto al cambio. 

 

Mientras que Pedraza (2018) menciona que la satisfacción laboral es un elemento 

importante en el estudio de las organizaciones, debido a que se vuelve significativa 

la relación de la comodidad del empleado con su trabajo. Se vincula con las 

actitudes de los servidores que resultan un eje sustancial en la obtención de los 

fines y metas empresariales. Simboliza un estado emocional del empleado, basado 

en las circunstancias personales y laborales que determinan su contento o 

descontento con su labor. 
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En virtud de lo antes descrito, es necesario acotar que la satisfacción laboral viene 

dada en la manera de actuar de la persona, su buena o mala actitud es lo que 

produce resultados dentro de la organización. Según como el empleado perciba su 

experiencia en el lugar de trabajo, así mismo se verá el impacto que este tiene en 

la realización de sus tareas, procurando siempre mantener un clima laboral positivo 

sin que se afecte su rendimiento. 

 

2.3. FACTORES RELACIONADOS CON LA GESTIÓN DEL 

TRABAJO 

Carrión y Hernández (2018) indican que hay factores relacionados con la salud 

laboral de los servidores. La relación que existe entre el trabajador y su puesto 

laboral causa daños a nivel físico, psicológico y social, lo cual desata el estrés y la 

Carga Mental. Cuanto mayor sean las exigencias cognitivas para un trabajador, 

mayores serán las probabilidades de enfermar a causa del estrés. Es así que deben 

fundamentarse estrategias que promuevan la salud y apoyen tanto a los empleados 

como a las empresas. 

 

Reconocer y suprimir o rectificar los factores relacionados con el trabajo que 

profesen una consecuencia nociva para la salud del trabajador es lo que Macías y 

Vidal (2019) enuncian, con el propósito de respaldar la seguridad total en el trabajo 

y la afinidad del ambiente laboral con las habilidades del trabajador, así mismo se 

deben fortificar aquellos factores con una finalidad satisfactoria para la salud y el 

bienestar del mismo. 

 

Naranjo (2020) en su trabajo, describe una serie de factores relacionados con la 

organización y gestión del trabajo, mismos que muchas veces generan una elevada 

Carga Mental porque el cerebro se exige a prestar atención más de lo normal, 

causando fatigas, trastornos y una escasez de mejora continua. Algunos de estos 
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factores observados en la figura 3. se detallan brevemente en los siguientes 

epígrafes, citando a diferentes autores. 

 

 

Figura 3. Factores relacionados con organización y gestión del trabajo. 
Fuente. Datos tomados de Naranjo (2020). 

 

2.3.1. DESCANSOS 

Para Mosquera (2021) los descansos en el trabajo constituyen una necesidad 

fisiológica que un individuo requiere según sea su ritmo de trabajo y la función que 

desempeña, tal es así que se tienen que fomentar pausas y descansos oportunos 

para finalizar la jornada de trabajo libre de agotamiento, sin que esto le impida 

realizar labores recreativas para ocasionar una variación en la pesada rutina diaria. 

 

Mientras que Ochoa ét al., (2020) enfatizan en que los descansos son una 

desconexión temporal del trabajo y ayudan a mantener el rendimiento, así como a 

eliminar la fatiga almacenada en los períodos laborables. Por consiguiente, el 
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servidor, al tomar descansos activos, mejora su bienestar y merma el riesgo de 

accidentes o enfermedades en las condiciones de trabajo en las que se 

desenvuelve. 

 

Tomando en cuenta lo anterior, es notable que los descansos y las pausas en las 

típicas jornadas de trabajo, resultan de gran ayuda para todos los servidores, ya 

sea que se encuentren laborando dentro de una oficina o estén realizando 

diligencias fuera de un edificio, porque al no existir descansos significativos los 

trabajadores no tendrán su misma capacidad de respuesta en un momento dado, 

debido a la Carga Mental que tienen, los descansos permiten soltar el estrés y 

aumentar el rendimiento. 

 

2.3.2. MONOTONÍA 

La monotonía para Gonzáles (2018) es una emoción producida por la falta de 

sentido del tiempo que se ocupa en una tarea determinada. Da cabida a la rutina 

en el ámbito laboral causando disminución de la motivación, lo que provoca que el 

trabajador se sienta menos importante y poco valioso para los fines de la entidad. 

La monotonía causa desequilibrios laborales porque es ahí donde surge depresión 

o estrés laboral, lo que tiene graves repercusiones a futuro. 

 

La carencia de cambios produce monotonía y esto lleva al aburrimiento, es lo que 

manifiesta Chiarella (2018) en su escrito. A su vez, el aburrimiento encamina a la 

fatiga lo que provoca errores humanos. Las tareas muy repetitivas y constantes 

hacen que los servidores sean menos productivos y tengan falta de atención, lo que 

puede generar condiciones perjudiciales para su salud, pero a esto se le puede 

aplicar un método de rotación que conlleva a mejorar la condición de vida en un 

trabajo. 
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Una de las principales consecuencias de la monotonía es la disminución del 

rendimiento laboral, porque la misma causa agotamiento, cansancio, Carga Mental, 

somnolencia y una actitud negativa por parte del empleado. La monotonía va de la 

mano con la falta de descansos en la jornada laboral y la insuficiente variación de 

las tareas asignadas. Se debe garantizar un ambiente laboral versátil y modernizar 

la carga laboral. 

 

2.3.3. RITMO DE TRABAJO 

Ruiz ét al., (2018) indican que un ritmo de trabajo contraproducente es en el cual el 

empleado después de haber concluido su jornada normal de trabajo continúa 

realizando otras labores en horario extraordinario, aquí se manifiesta la reducción 

de su descanso merecido y hace que el trabajador sienta sofocación y agotamiento 

con su trabajo, generando una carga mental que repercute en sus relaciones 

laborales, provocando bajo rendimiento y a la vez fatiga física. 

 

Naranjo (2020) cuando las actividades de un puesto se basan en una cadena de 

mando, el ritmo ya está establecido y en ocasiones se impone, lo cual es un 

problema porque requiere que todos los empleados trabajen al mismo ritmo, y 

debido a las diferencias individuales se requieren adaptabilidad, conllevando a una 

probabilidad de causar un bajo rendimiento laboral, en este sentido se hace 

necesario que el servidor pueda realizar las tareas a un ritmo que le parezca 

adecuado y permitirle tener períodos de descanso activos para recuperarse. 

 

Muchas veces el ritmo de trabajo está definido por el mandato de los jefes exigentes 

que quieren que las tareas se realicen en el menor tiempo posible y que todos los 

trabajadores estén en las mismas condiciones de agilidad para trabajar a un ritmo 

requerido o laborar fuera de la jornada establecida. Tener un ritmo de trabajo 

acelerado o exagerado, solo consigue que la producción de la organización 

disminuya porque provoca una alteración en la productividad de sus colaboradores. 
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2.4. SERVIDORES PÚBLICOS 

Se destaca la siguiente definición: “Serán servidoras o servidores públicos todas 

las personas que en cualquier forma o a cualquier título trabajen, presten servicios 

o ejerzan un cargo, función o dignidad dentro del sector público” (LOSEP, 2020). 

Por otra parte, Velaña (2019) señala que el servidor público es el personal humano 

que necesita tener aptitud operativa y administrativa para el cumplimiento acertado 

de un cargo público, satisfaciendo los requerimientos de la población y a la vez 

resguardando los intereses institucionales. Es una persona natural que en el 

Ecuador son contratados por las diversas funciones del estado como son: Función 

Ejecutiva, Función Legislativa y Función Judicial. 

 

Como otro concepto Velasco (2016) indica qué, servidor público es un individuo que 

proporciona sus servicios con un fin de beneficio social, porque las actividades que 

ejecutan favorecen a la sociedad y al buen rendimiento de los organismos 

pertenecientes al sector público, laborando siempre y cuando a cambio de un 

salario. Los servidores públicos también tienen su clasificación, la cual se muestra 

en la figura 4, para aquello se toma en consideración los puestos que ocupen en 

las organizaciones públicas. 

 
Figura 4. Clases de servidores públicos. 

Fuente. Datos tomados de Velasco (2016). 

 

De lo expuesto, se infiere que, los servidores públicos son personas dotadas de 

destrezas sobresalientes para llevar a cabo una función dentro de una institución 

del Estado, sobre ellos recae una gran responsabilidad al momento de proceder 

con las solicitudes de los habitantes de una determinada zona y también porque se 

ven obligados a conseguir los fines de la institución en la cual laboran, con el 
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derecho de ser remunerados por cumplir un horario de trabajo que muchas veces 

sobrepasa sus límites y afecta su desempeño.  

 

2.4.1. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

SERVIDORES PÚBLICOS 

Herrera (2019) describió que la evaluación del desempeño tiene como objetivo 

evaluar a los sujetos frente a las expectativas de la entidad pública, significa que es 

una calificación de cómo un servidor se desempeña en su lugar de trabajo y su 

posible adaptación posterior. Esta evaluación se debe realizar de manera periódica 

para valorar las características de los trabajadores, pudiendo así detectar fallas a 

través de este mecanismo que pretende mejorar el rendimiento del talento humano. 

 

Álvarez ét al., (2018) destacan que la evaluación del desempeño laboral es el 

proceso de medición de las competencias y habilidades de los trabajadores, 

teniendo en cuenta las actitudes y habilidades relevantes, el compromiso y las 

contribuciones positivas, capaces de generar expectativas permanentes de 

aprendizaje, innovación, desarrollo personal y profesional para el cumplimiento de 

metas y objetivos individuales, colectivos y organizacionales. 

 

Es necesario que todas las instituciones públicas utilicen esta herramienta 

continuamente porque con los resultados que se obtengan se pueden detectar los 

problemas que hacen que la organización no logre sus objetivos, de esta manera 

se conseguirán implementar estrategias que ayuden a los servidores públicos a 

mejorar su desempeño y aumentar sus fortalezas mediante una buena capacitación 

y disminución de factores negativos, para que al final todo esto conlleve a gozar de 

una entidad altamente competitiva. 
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2.5. GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL 

DEL CANTÓN SUCRE 

En el año 1867 a los 21 días de octubre, se crea el cantón Sucre, pero se realiza la 

legalización el 3 de noviembre de 1875 estableciendo su inscripción y acta 

constitutiva, teniendo como primer gobernante al Sr. Manuel Nevárez. Es 

importante establecer que el cantón Sucre se encuentra ubicado al noreste de la 

provincia de Manabí, se encuentra comprendido por dos territorios que son: Sucre 

norte y Sucre Sur teniendo un total de 718.5 km2 siendo uno de los 22 cantones de 

la provincia manabita y representando el 3.90% de su territorio, el cantón Sucre 

cuenta con Bahía de Caráquez que es su cabecera cantonal. (Plan de Desarrollo y 

Ordenamiento Territorial, 2019) 

 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Sucre (2021) por 

disposiciones que se dictaminan en el COOTAD (2010) identifica que entre las 

funciones desempeñadas en esta municipalidad se encuentran regular las 

ordenanzas y resoluciones que dan fundamento a las políticas públicas que son 

diseñadas para solventar las metas de la administración municipal. Otra de las 

funciones que destacan es que sus funciones están dirigidas a satisfacer las 

necesidades de la ciudadanía, para ello fundamenta de manera precisa su filosofía 

institucional, en la cual se detallan la misión, visión y valores institucionales.  

 

El Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Sucre es un ente que vela por 

el bienestar de todos los sucrenses, trazándose objetivos para llegar a consumar 

su plan, pero nada de esto fuera posible sin un equipo de servidores públicos 

comprometidos con su trabajo, entregando su tiempo, demostrando sus habilidades 

y muchas veces hasta sometiéndose de más, pero esto último podría repercutir a 

futuro en su salud tanto física como mental, por lo que resulta importante mitigar el 

exceso de trabajo, no obstante sin dejar de lado sus actividades que por ley deben 

satisfacer.  
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2.6. PLAN DE MEJORA 

Los planes de mejora están diseñados para desarrollar actividades para mejorar un 

proceso que tiene ciertas deficiencias y de esta manera modificarlo, lo que resulta 

en mejores interacciones tanto para el empleado como para el proceso utilizado, lo 

que resulta en un cambio incremental hacia la excelencia. Culquimboz (2019) 

describe que un plan de mejora es un diseño sobre cuál se logra manipular la 

organización durante la ejecución de sus actividades diarias y a largo plazo. Este 

permite identificar los problemas que ocasionan las debilidades de una entidad, así 

como determinar acciones para aplicar una mejora; también posibilita hacer un 

análisis de viabilidad, establecer prioridades, disponer de un plan de acciones a 

futuro y motivar al personal para aumentar el nivel de calidad de la organización. 

 

Por otro lado, Rivas y Zamora (2019) mencionan que un plan de mejora “es la 

propuesta de actuaciones, resultante de un proceso previo de diagnóstico de una 

unidad, que recoge y formaliza los objetivos de mejora y las correspondientes 

actuaciones dirigidas a fortalecer los puntos fuertes y resolver los débiles, de 

manera priorizada”. 

 

Con base en los criterios antes expuestos, se puede deducir que un plan de mejora 

es un compendio de dimensiones que pretenden generar un cambio en una 

empresa u organización, con el fin de mejorar su rendimiento, partiendo de la 

identificación de problemas y proponiendo estrategias para llegar a un 

perfeccionamiento de manera ordenada. Es importante reconocer las 

características de un plan de mejora y cuáles son sus componentes (ver tabla 4).  
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Tabla 4. Características y componentes de un plan de mejoras 

CARACTERÍSTICAS COMPONENTES 

Consensuadas: Las acciones a ejecutar deben ser 
debatidas y consensuadas entre todos los involucrados 

Objetivos (específicos): Definen claramente el 
resultado que se pretende alcanzar con las acciones de 

mejora que se ejecutarán. 

Áreas de Mejora Priorizadas: Las áreas de mejora que 
son seleccionadas para incluirlas en el plan luego de 

analizar la importancia que tienen para el cumplimiento 
de los objetivos organizacionales 

Coherentes: Las acciones a ejecutar deben ser 
coherentes con las mejoras identificadas en el proceso 
de evaluación y los objetivos que se pretenden lograr 

Metas: Representan el objetivo a alcanzar o el cambio 
deseado en un plazo determinado.  

Actividades: Acciones que se llevan a cabo para 
resolver la debilidad o área de mejora identificada. 

Realistas: Las acciones deben ser viables para poder 
realizarlas 

Responsables: Se refiere a la persona, unidad o equipo 
a quien(es) corresponde o se le asigna la 

responsabilidad de ejecutar una o varias de la(s) acción 
(es) de mejora. 

Indicadores: Son parámetros de medida por medio de 
los cuales se determina el logro de la meta y los 

objetivos, a partir de los resultados esperados. Pueden 
ser cuantitativos o cualitativos 

Flexibles: Las acciones deben ser susceptibles de ser 
modificadas por imprevistos internos y del entorno, sin 

que se pierda el objetivo original. 

Fecha Inicio/Fin: Esto es importante porque hay 
acciones que, por su naturaleza, podrán realizarse 
inmediatamente, pero otras de mayor complejidad y 
recursos requerirán más tiempo para su realización. 

Fuente. Datos tomados en Ministerio de Administración Pública (2017) 

 



 

CAPÍTULO III. DESARROLLO METODOLÓGICO 

 

3.1. UBICACIÓN 

La investigación se realizó en la provincia de Manabí cantón Sucre, en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Sucre que se encuentra ubicado en la 

Avenida Bolívar y Ascázubi (esquina). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2. DURACIÓN 

La presente investigación fue realizada en un lapso de nueve meses, en ese tiempo 

se logró la ejecución de las actividades propuestas en los objetivos específicos y 

mediante ellos se obtuvieron los resultados, que fueron validados mediante los 

instrumentos de investigación, que posteriormente fueron analizados y se pudo 

establecer si la hipótesis planteada se cumplió o no. 

 

Figura 5. Mapa satelital de la ubicación del GAD del Cantón Sucre 
Fuente. Datos tomados de Google Maps. 
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3.3. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN  

3.3.1. MÉTODO INDUCTIVO  

Para el diagnóstico de la Carga Mental de los servidores públicos del GAD del 

cantón Sucre se requirió del método inductivo, para conocer la situación que 

afectan el rendimiento laboral de los trabajadores, con base a dicha información se 

generaron las teorías que permitieron conocer el nivel de Carga Mental real a la 

que se encontraban expuestos y por lo que disminuye el rendimiento. Según Prieto 

(2017) “el modelo inductivo que etimológicamente se deriva de la conducción, 

permite pasar de hechos particulares a los principios generales, fundamentalmente 

consiste en estudiar hechos particulares con el fin de llegar a conclusiones que 

puedan inducir los fundamentos de una teoría” (p.10).  

 

3.3.2. MÉTODO DEDUCTIVO  

Se utilizó el método deductivo para la presente investigación, puesto que permitió 

a los investigadores generar premisas de la Carga Mental a la que se encontraban 

expuestos los servidores públicos y se extrajo conclusiones a través del análisis y 

la interpretación de los datos que se obtuvieron con la aplicación de las técnicas 

para dar cumplimiento con los objetivos. Para Prieto (2017) “se traduce 

esencialmente en el análisis de los principios generales de un tema específico: una 

vez comprobado y verificado que determinado principio es válido, se procede a 

aplicarlo a contextos particulares” (p.11). 

 

3.3.3. MÉTODO ANALÍTICO-SINTÉTICO 

Este método es considerado uno de los más importantes en el desarrollo de una 

investigación, puesto que se lo utilizó para separar en varias partes cada uno de 

los problemas e inconvenientes que presentaron los servidores públicos del GAD 

Sucre y a su vez facilitó el estudio del comportamiento de cada uno, luego se realizó 

una síntesis con los aspectos más relevantes que incidieron en la Carga Mental de 
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los servidores públicos. Para Rodríguez ét al., (2017) el análisis es un 

procedimiento lógico que le permite examinar el todo en sus partes y cualidades, 

en sus múltiples relaciones, propiedades y componentes, permitiendo estudiar el 

comportamiento de cada parte. Por otro lado, la síntesis es la unión de las partes 

sintetizadas que previamente han sido analizadas descubriendo las relaciones y 

características que se asemejan entre cada parte estudiada.  

 

3.4. TIPOS DE INVESTIGACIÓN 

3.4.1. INVESTIGACIÓN DE CAMPO 

Mediante este tipo de investigación se alcanzó obtener información real y directa 

del GAD del cantón Sucre, misma que fue comprendida y analizada para establecer 

la situación de los servidores públicos en relación a la Carga Mental y al rendimiento 

laboral. Cunalema (2017) afirma que la investigación de campo “es aquella que se 

realiza de manera directa con el objeto de investigación, mediante la observación 

directa en el lugar donde se desarrollan los acontecimientos” (p. 55). 

 

3.4.2. INVESTIGACIÓN BIBLIOGRÁFICA 

Con este tipo de investigación se recopiló información que se fundamentó con la 

teoría conceptual, puesto que brindó sostenibilidad teórica y bibliográfica a toda la 

investigación, además de ser un soporte de diferentes fuentes como libros, revistas, 

artículos científicos e investigaciones de alto impacto, relacionados con la temática 

de estudio que fue el diagnóstico de la Carga Mental de los servidores públicos de 

GAD del cantón Sucre por esta razón, para ello, Martin y Lafuente (2017) reconocen 

que la investigación bibliográfica permite buscar información necesaria para realizar 

un trabajo investigativo, si bien es cierto que este tipo de búsqueda permite a los 

estudiantes abordar sus dudas sobre el tema de investigación propuesto, esto se 

lo fundamenta por medio de información existente en libros, revistas o repositorios. 
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3.4.3. INVESTIGACIÓN DESCRIPTIVA  

Se utilizó este tipo de investigación para exponer las principales causas que genera 

la Carga Mental y la manera en la que afecta al rendimiento laboral de los servidores 

públicos del GAD del cantón Sucre, además permitió comprender el 

comportamiento de estos, frente a las relaciones socio afectivas que influyen en 

cada uno de ellos. Según Guevara ét al., (2020) la investigación descriptiva hace 

referencia a su nombre propio, puesto que su fin es caracterizar de manera 

descriptiva, en este sentido se establecen criterios sistemáticos del comportamiento 

de las variables en estudio para recopilar información que es comparable con otras 

fuentes.  

 

3.4.4. INVESTIGACIÓN EXPLORATORIA  

La investigación exploratoria permitió a las investigadoras comprender mediante 

una visión general de información poco conocida del objeto de estudio y la realidad 

del GAD del cantón Sucre. Para Ortega (2017) esta investigación “tiene el propósito 

de destacar los aspectos fundamentales de una problemática determinada y 

encontrar los procedimientos adecuados para elaborar una investigación posterior” 

(p.145).  

 

3.5. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN  

3.5.1. ENTREVISTA 

Mediante esta técnica se logró recopilar datos de forma cualitativa, que permitió 

saber a cabalidad cuáles fueron las causas de la Carga Mental que afecta el 

rendimiento laboral y además analizar otros elementos como: aptitudes, 

sentimientos y opiniones de los servidores públicos del GAD del cantón Sucre. 

Troncoso y Amaya (2016) indican que “la entrevista es una de las herramientas 

para la recolección de datos más utilizadas en la investigación cualitativa, permite 
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la obtención de datos o información del sujeto de estudio mediante la interacción 

oral con el investigador” (p. 330).  

 

3.5.2. ENCUESTA 

Se empleó el instrumento de la encuesta a los servidores del GAD del cantón Sucre 

que facilitó la obtención de información coherente y organizada sobre las exigencias 

que demandan ciertas actividades dentro del municipio y que afectan a la Carga 

Mental y por ende al rendimiento laboral de los servidores públicos. Según 

Villavicencio ét al., (2016) “es la técnica de recogida de datos más empleada en las 

investigaciones debido a su bajo costo, permite aplicar a un mayor número de 

participantes” (p.77). 

 

3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

La población estudiada en esta investigación, fue conformada por una muestra de 

los servidores públicos (ver fórmula 1), para ello fue necesario realizar un detalle 

de la nómina que conforma el GAD del cantón Sucre (ver tabla 5). La población 

según López y Fachelli (2015) es el conjunto de unidades de cual se extrae la 

muestra que va a ser investigado para de esta manera obtener resultados. Además, 

dictamina que N será la nomenclatura que representa el tamaño de la población. 

Tabla 5. Población objeto de estudio 

CONTRATOS NÚMERO DE SERVIDORES 

LOSEP 105 

CÓDIGO DE TRABAJO 231 

OCASIONALES 17 

TOTAL 353 

Fuente. Datos tomados del departamento de Talento Humano del GAD del cantón Sucre. 

 

Fórmula 1: Muestra de servidores públicos 

Fuente. Fórmula de (Ochoa et, al., 2019) 
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𝑛 =
𝑃∗𝑄∗𝑍2∗𝑁

𝑁∗𝐸2+𝑍2∗ 𝑃∗𝑄
    1 

 

Donde: 

N = Total de la población  

Z= Valor de confianza 1.96 

E= Error muestral 0.05 

P= Proporción de éxito (en este caso 5% = 0.5)  

Q= 1-P (en este caso 1-0.5 = 0.5)  

 

𝑛 =
0.5 ∗ 0.5 ∗ 1.962 ∗ 353

353 ∗ 0.052 + 1.962 ∗  0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 = 185 

 

3.7. VARIABLES DE ESTUDIO 

3.7.1. VARIABLE INDEPENDIENTE 

Factores de la Carga Mental. 

 

3.7.2. VARIABLE DEPENDIENTE 

Rendimiento laboral. 
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3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.8.1. FASE 1.  APLICAR INSTRUMENTOS QUE PERMITAN LA 

MEDICIÓN DE LA CARGA MENTAL DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS 

DEL GAD DEL CANTÓN SUCRE. 

✓ Aplicación de la entrevista a la persona encargada del departamento de 

Talento Humano con el afán de detallar las actividades realizadas por el 

personal que consta en nómina el GAD del cantón Sucre. 

✓ Análisis del instrumento de evaluación de la sobrecarga de trabajo: Escala 

Subjetiva de Carga Mental de Trabajo, ESCAM.  

✓ Análisis de la información recopilada.  

 

Se realizó una entrevista al director del departamento de Talento Humano del GAD 

Municipal del cantón Sucre, en la que se obtuvo información acerca del objeto de 

estudio, luego se procedió con el análisis del instrumento ESCAM, estudiando su 

aplicación y directrices para medir la Carga Mental y finalmente se analizó la 

información obtenida permitiendo diagnosticar las causas de la Carga Mental y sus 

consecuencias en el rendimiento de los servidores públicos del GAD del cantón 

Sucre de manera coherente. 

 

3.8.2. FASE 2. IDENTIFICAR LAS CAUSAS DE LA CARGA MENTAL DE 

LOS SERVIDORES PÚBLICOS DEL GAD DEL CANTÓN SUCRE 

✓ Realizar los ítems para la encuesta según los criterios de la escala subjetiva 

de carga mental de trabajo (ESCAM) medidos en escala de Likert. 

✓ Aplicación de la encuesta dirigida a una muestra de los servidores públicos 

del GAD Municipal del cantón Sucre. 

✓ Tabulación y análisis de los resultados obtenidos de la encuesta. 
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En esta fase se realizó en primera instancia el diseño de la encuesta la cual se la 

aplicó a los servidores públicos mediante un cuestionario previamente elaborado 

para conocer las exigencias que demandan ciertas tareas, y que generan una 

Carga Mental en ellos, por último, se realizó la tabulación y análisis de los 

resultados obtenidos que permitieron conocer los factores que infieren en la Carga 

Mental. 

 

3.8.3. FASE 3. PLANTEAR UN PLAN DE MEJORAS QUE OPTIMICEN 

LOS FACTORES QUE AFECTAN EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS 

SERVIDORES PÚBLICOS DEL GAD DEL CANTÓN SUCRE  

✓ Elaboración de un plan de mejora para fortalecer las falencias encontradas. 

✓ Socialización del plan de mejoras. 

 

En esta fase se culminó el proceso de la investigación, para ello con base en los 

resultados e información obtenida, se realizó el diseño de un plan de mejora, según 

las necesidades y problemáticas que se identificaron en la institución con respecto 

a la Carga Mental y las afectaciones al rendimiento de los mismos, posteriormente, 

se efectuó la socialización del instrumento de mejora con la respectiva autoridad 

competente.  



 

CAPÍTULO IV RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

 

4.1. FASE 1. APLICAR INSTRUMENTOS QUE PERMITAN LA 

MEDICIÓN DE LA CARGA MENTAL DE LOS SERVIDORES 

PÚBLICOS DEL GAD DEL CANTÓN SUCRE. 

Este estudio se enfocó en Diagnosticar la Carga Mental de los servidores 

públicos del GAD del Cantón Sucre, periodo 2021, para la identificación de los 

factores que afectan el rendimiento laboral, es así que se plantearon actividades 

que permitan la realización de una investigación ordenada y sistemática, con el 

fin de recopilar información con respecto a las variables de estudio, y con el 

análisis de la misma realizar la validación de la hipótesis plantada.  

 

4.1.1. APLICACIÓN DE LA ENTREVISTA A LA PERSONA 

ENCARGADA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS 

HUMANOS CON EL AFÁN DE DETALLAR LAS ACTIVIDADES 

REALIZADAS POR EL PERSONAL QUE CONSTA EN NÓMINA 

EL GAD DEL CANTÓN SUCRE. 

Con el fin de responder a este objetivo fue necesario entrevistar al Director 

Administrativo y de Talento Humano del GAD Municipal del cantón Sucre, en 

donde se logró evidenciar que existen 13 unidades que son las siguientes: 

Concejo Municipal, Alcaldía, Gestión de planificación de desarrollo y 

ordenamiento territorial, Gestión de obras públicas, Gestión ambiental, Gestión 

de desarrollo, acción social, y seguridad, Gestión de turismo, Gestión 

administrativa, Gestión de talento humano, Gestión financiera, Gestión 

secretaría general, Gestión de asesoría legal y la unidad de Auditoría.  

 

Del mismo modo, se logró verificar que existe un total de 353 servidores públicos 

que se distribuyen de la siguiente manera: 105 bajo contratos de la LOSEP, 231 



38 
 

mediante el Código de Trabajo y 17 servidores públicos bajo contratos 

ocasionales que se rigen con la LOSEP. A continuación, se detallan las funciones 

y los servidores públicos que constan en cada departamento (ver tabla 6) y se 

describen las funciones de cada uno de ellos:  

 

Tabla 6. Descripción de los departamentos del GAD Sucre y sus funciones 

Departamento 

Función Número de 

servidores 

públicos 

PROCESOS GOBERNANTES / NIVEL DIRECTIVO 

Concejo municipal 
Procurar el bien común local y dentro de éste en forma 
primordial la atención a las necesidades básicas de la 
Ciudad. 

8 

Alcaldía 

Asegurar la gestión organizacional y su orientación hacia 

enfoques modernos, garantizando el cumplimiento de los 

objetivos estratégicos. 

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR / NIVEL OPERATIVO 

Gestión de planificación de 

desarrollo y ordenamiento 

territorial 

Planificar, asesorar y administrar el desarrollo integral y 

territorial del Cantón y sus Parroquias. 

303 

Gestión de obras públicas 
Planeamiento, dirección y coordinación del programa de 

inversión de la obra pública.  

Gestión ambiental 

Mejorar las condiciones de salubridad, higiene, saneamiento 

ambiental; proteger, preservar y recuperar los recursos 

naturales. 

Gestión de desarrollo, acción 

social, y seguridad 

Promoción de la investigación social, organización y 

desarrollo de la comunidad. 

Gestión de turismo 

Planificar, organizar y ejecutar proyectos que impulsen la 

economía local a través de medios productivos, y de micro 

empresas, relativo al fomento agropecuario, de turismo.  

PROCESOS DESCONCENTRADOS 

Concejo cantonal de 

protección de derechos 

Generar un entorno adecuado con respecto a la inclusión y 

diversidad, acortando las brechas de desigualdad existentes. 
6 

UNIDADES DE APOYO 

Gestión administrativa 

Asegurar el funcionamiento organizativo, adaptándose a las 

nuevas tendencias y a las necesidades de innovación en la 

prestación de servicios, accesibles y de calidad. 
72 

Gestión de talento humano 

Dinamizar y armonizar las actividades técnicas del talento 

humano, tendiente a conseguir el cumplimiento óptimo y 

oportuno de los productos. 
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Gestión financiera 
Formulación e implementación de esquemas de control 

financiero, así como las normas de control interno. 

Gestión secretaría general 
Dar fe a los actos del I. Concejo y la Alcaldía y prestar apoyo 

administrativo en los diferentes trámites de estas áreas. 

Gestión de asesoría legal 

Ejercer la representación judicial de esta Municipalidad 

conjuntamente con el Alcalde. Asesoría legal a los diferentes 

procesos y subprocesos de la organización municipal. 

Auditoría 

Brindar asesoría a los diferentes procesos y subprocesos en 

la observancia del marco normativo y emitir las 

recomendaciones para mejorar su operatividad. 

Fuente. Datos tomados de la página oficial del GAD de Sucre (2022) 
 

Una vez detalladas las funciones de cada departamento, el entrevistado hizo 

referencia que los servidores públicos son asignados según las necesidades de 

cada departamento. Para poder determinar la función de cada empleado se debe 

de orientar a cada uno de estos según lo dispuesto en la gaceta 21 que es una 

ordenanza en donde se señala de manera específica sobre qué función debe 

desempeñar además de establecer las responsabilidades y deberes.  

 

En cuanto a la interrogante planteada sobre cómo se mide el rendimiento laboral, 

existe la evaluación del desempeño que se basa la normativa existente del 

Ministerio de Trabajo (ver anexo 3), en esta evaluación se siguen algunas 

directrices que están dentro del formulario, y se la realiza a todo el personal del      

GAD del cantón Sucre incluso es aplicada a todas las instituciones estatales. 

Cabe destacar que esta evaluación se realiza anualmente.  

 

Dentro de los factores que repercuten en el rendimiento laboral, cita al ambiente 

laboral y la desmotivación, por una parte, es esencial que los servidores públicos 

se encuentren cómodos en sus lugares de trabajo, en un ambiente que cumpla 

todos los requisitos para poder ejercer las funciones destinadas y que a su vez 

esto se liga a la motivación de los empleados.  
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Es decir que mientras el personal no se encuentre en un ambiente laboral en 

condiciones óptimas y que tenga las herramientas necesarias para poder cumplir 

con su trabajo repercute en la motivación del trabajo, es por ello, que el GAD del 

cantón Sucre se preocupa por brindar a sus trabajadores un ambiente laboral 

con las condiciones necesarias, obviamente en ocasiones se tienen problemas 

referentes a daños de infraestructura como por ejemplo: daños de algún aire, 

daños de alguna oficina, sin embargo se hace lo posible por remediar de manera 

inmediatas estas contrariedades.  

 

Con respecto a la influencia de la Carga Mental en el rendimiento laboral, sí 

influye puesto que si un trabajador no se encuentra preparado mentalmente no 

se desenvolverá de manera correcta, ejemplo de esto es que una persona que 

esté pensando en sus problemas familiares, personales, o contrariedades que le 

resulten de su trabajo, no logrará lo requerido en sus actividades laborales. 

 

En el GAD Sucre no se ha evidenciado que alguno de los servidores públicos      

haya presentado afectaciones por la Carga Mental. Entre las estrategias para 

evitar la Carga Mental dentro de esta municipalidad se puede mencionar que se 

le da uso a las pausas activas, que es algo que se debe de aplicar diariamente, 

además, estas actividades se ligan con las estrategias de capacitación y 

motivación que se brindan para evitar que exista alguna alteración en los 

empleados de la institución.  

Tabla 7. Resumen entrevista realizada al Director Administrativo y Talento Humano del GAD Sucre. 

 

Encuesta aplicada al Director 

Administrativo y Talento Humano del 

GAD Sucre. 

 

 

PREGUNTA RESPUESTA 

¿Cuántos departamentos 
conforman el GAD del cantón 
sucre? 

Existen 13 unidades que son las siguientes: Concejo Municipal, Alcaldía, 
Gestión de planificación de desarrollo y ordenamiento territorial, Gestión de 
obras públicas, Gestión ambiental, Gestión de desarrollo, acción social, y 
seguridad, Gestión de turismo, Gestión administrativa, Gestión de talento 
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humano, Gestión financiera, Gestión secretaría general, Gestión de asesoría 
legal y la unidad de Auditoría. 

¿Cuántos son los servidores 
públicos que conforman el GAD 
del cantón sucre? 

Del mismo modo, se logró constatar que existe un total de 353 servidores 
públicos que se distribuyen de la siguiente manera: 105 bajo contratos de la 
LOSEP, 231 mediante el Código de Trabajo y 17 servidores públicos bajo 
contratos ocasionales que se rigen con la LOSEP. 

¿Con cuántos servidores 
públicos cuentan los 
departamentos existentes en el 
GAD del cantón Sucre y cuáles 
son las funciones 
desempeñadas en cada uno de 
ellos? 

Descripción de los departamentos sus funciones y el personal por los que se 
integran en la tabla 3 

¿Dentro del área existen 
métodos para evaluar el 
rendimiento laboral de sus 
servidores? 

Existe la evaluación del desempeño que se basa la normativa existente del 
Ministerio de Trabajo (ver anexo 3) 

¿Cada que tiempo se evalúa el 
rendimiento laboral de sus 
servidores? 

Esta evaluación se realiza anualmente. 

¿Qué factores cree usted que 
pueden repercutir en el 
rendimiento laboral de los 
servidores del GAD? 

El ambiente laboral y la desmotivación 

¿Cree usted que la Carga Mental 
influye en el rendimiento laboral 
de los funcionarios? 

Sí influye puesto que si un trabajador no se encuentra preparado 
mentalmente no se desenvolverá de manera correcta 

¿Conoce usted de algún 
empleado que haya presentado 
afectaciones a consecuencia de 
la Carga Mental? 

No se ha evidenciado que alguno de los servidores públicos haya 
presentado afectaciones por la Carga Mental 

¿Qué estrategias implementan 
como institución para evitar la 
Carga Mental en sus 
servidores? 

Se le da uso a las pausas activas, que es algo que se debe de aplicar 
diariamente, además, estas actividades se ligan con las estrategias de 

capacitación y motivación 

Fuente. Datos tomados de la entrevista realizada al Director Administrativo y Talento Humano del GAD Sucre. 

 

4.1.2. ANÁLISIS DEL INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN DE LA 

SOBRECARGA DE TRABAJO: ESCALA SUBJETIVA DE CARGA 

MENTAL DE TRABAJO, ESCAM.  

Es necesario destacar que esta escala fue desarrollada por Rolo ét al., (2009) 

con el fin de la valoración subjetiva de la Carga Mental de Trabajo, este 

instrumento se encuentra constituida por 20 ítems que están relacionadas a las 

variables de la Carga Mental, cada ítem es evaluado por medio de la escala de 
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Likert, y se agrupan por dimensiones. A continuación, se detalla cada factor y los 

ítems que comprenden.  

Tabla 8. Descripción de los componentes de la ESCAM 

FACTOR ITEM ESTUDIO DE REFERENCIA 

FACTOR 1.  
Demandas cognitivas y 
complejidad de la tarea. 

El nivel de esfuerzo o concentración mental 
que requiere mi trabajo es.  Este factor está compuesto por seis 

ítems y está centrado en evaluar 
las exigencias que requiere el 
puesto de trabajo en los aspectos 
de memorización, el grado de 
complejidad de las tareas en 
cuanto a los errores cometidos. 
Siendo este uno de los factores que 
tiene mayor relevancia en cuanto a 
la Carga Mental. 

La cantidad de memorización de información y 
material que requiere mi trabajo es. 

El grado de complejidad de la información que 
debo utilizar en mi trabajo es 

El nivel de esfuerzo mental necesario para 
evitar los errores en mi trabajo es. 

El nivel de ambigüedad de las decisiones a 
tomar en mi trabajo es. 

Habitualmente en mi puesto de trabajo el 
número de decisiones que debo tomar es 

FACTOR 2. 
Consecuencias para la 

salud. 

Al final de la jornada de trabajo me siento 
agotado, 

Se compone de cuatro ítems, los 
cuales se dirigen a las 
consecuencias que adquieren por 
la realización de sus actividades 
laborales,  

Me siento agotado cuando me levanto por la 
mañana y tengo que enfrentarme a otro día de 
trabajo. 

El cansancio que me produce mi trabajo es. 

Tengo dificultades para relajarme después del 
trabajo.  

FACTOR 3. 
Características de la 

tarea. 

El número de interrupciones (llamadas 
telefónicas, atender público, otros compañeros 
solicitando información, etc.) durante la 
realización de mi trabajo es. 

En este factor se evidencia cómo 
se desarrollan las tareas laborales, 
es decir, se desea identificar las 
dificultades que se presenta para el 
desarrollo de la misma, además de 
identificar las contrariedades 
existentes o que surgen al 
momento de la realización del 
trabajo asignado. Este factor se 
integra por un total de 4 ítems  

La cantidad de dificultades que se producen 
cuando se introducen nuevos procedimientos 
de trabajo o programas informáticos es. 

En mi trabajo, tengo que hacer más de una 
tarea a la vez. 

Las tareas que realizo en mi trabajo requieren 
una alta concentración debido a la cantidad de 
distracción o ruido de fondo. 

FACTOR 4. 
Organización temporal 

El tiempo asignado a cada una de las tareas 
que realizo es. 

El factor cuatro, se relaciona con el 
tiempo destinado en las tareas 
laborales de cada servidor, cuanto 
tiempo se necesita para realizar 
algún proceso y se encuentra 
conformado por tres ítems.  

El tiempo de que dispongo para realizar mi 
trabajo es. 

El tiempo del que dispongo para tomar las 
decisiones exigidas por mi trabajo es 

FACTOR 5. 
Ritmo de trabajo 

Es posible variar mi ritmo de trabajo sin 
perturbar el trabajo de mi sección. 

Finalmente, el factor cinco se 
encuentra integrado por 3 ítems, y 
se refiere al progreso con el cual se 
llevan a cabo las actividades 
laborales, se identifica, además, si 
existen pausas adicionales a las 
que se encuentran reglamentadas.  

Además de las pausas reglamentarias, el 
trabajo me permite hacer alguna pausa cuando 
lo necesito. 

En mi trabajo, puedo cometer algún error sin 
que incida en forma crítica sobre los resultados 
del trabajo. 

Fuente. Datos tomados de Rolo ét al., (2009) 
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A continuación, se realiza una explicación de cómo se realiza la ponderación de 

la Escala Subjetiva de Carga Mental de Trabajo ESCAM. Cuando el cuestionario 

ha sido completado por los servidores públicos, se debe de realizar las debidas 

inversiones según el ítem, los autores de esta la ESCAM consideraron que para 

los ítems 15, 16, 17, 18, 19 y 20 se debe aplicarse la fórmula de corrección 

incluida en la celda correspondiente. Por ejemplo, si en el ítem 18 hemos 

obtenido un 5, deberá realizarse la siguiente operación 6-5, por tanto, la 

puntuación invertida será 1. Los ítems deben invertirse siempre antes de calcular 

la media de la dimensión. La Universidad de la Laguna y el Gobierno de Canarias 

(2018) manifiestan que 

 

Una vez invertidas todas las puntuaciones, deben sumarse las 

puntuaciones de cada dimensión y dividirse por el total de ítems que la 

componen. Por ejemplo, la primera dimensión, Demandas cognitivas y 

complejidad de la tarea, está compuesta por 6 ítems. Las puntuaciones 

obtenidas por cada trabajador en estos ítems deben sumarse, y el 

resultado se divide entre 6, qué es el número de ítems que componen la 

dimensión. (p. 16) 

 

4.1.3. ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN RECOPILADA  

-      ANÁLISIS DE LA ENTREVISTA 

Referente a lo establecido por el entrevistado con respecto a la evaluación del 

desempeño realizada por el GAD de Sucre se puede establecer que la 

evaluación del desempeño es un instrumento      que realiza una valoración 

metodológica del cómo se ejecutan las actividades laborales los servidores 

públicos basándose en las actividades, objetivos y resultados dentro de la 

institución, demostrando la capacidad y potencial de desarrollo de cada servidor 

público. De hecho, se trata de un proceso dinámico en el que participan los 

evaluados, sus responsables y sus relaciones, y en la actualidad es una técnica 
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de gestión necesaria para establecer el cumplimiento de los objetivos 

debidamente planificados. 

 

En el mismo hilo de ideas, la LOSEP (2010) se encuentra determinado todo lo 

referente a la evaluación del desempeño de los servidores públicos puesto que 

en el Capítulo 6 denominado del Subsistema de Evaluación del Desempeño. Se 

establece lo que es el subsistema de evaluación del desempeño, descrito en el 

artículo 76 en el cual se considera lo siguiente: 

 

Subsistema de evaluación del desempeño. - Es el conjunto de normas, 

técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, 

transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistemáticamente 

se orienta a evaluar bajo parámetros objetivos acordes con las funciones, 

responsabilidades y perfiles del puesto. La evaluación se fundamentará 

en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestión, encaminados a 

impulsar la consecución de los fines y propósitos institucionales, el 

desarrollo de los servidores públicos y el mejoramiento continuo de la 

calidad del servicio público prestado por todas las entidades, instituciones, 

organismos o personas jurídicas señaladas en el artículo 3 de esta Ley. 

(p. 47) 

 

Otro de los datos que se logró constatar por medio de la entrevista fue que el 

rendimiento dentro de esta municipalidad se encuentra relacionado con el 

ambiente laboral y la motivación, para esto para Sánchez y García (2017) el éxito 

de las organizaciones modernas radica en la importante forma en que los 

empleados se integran a los proyectos empresariales de la empresa, donde los 

empleados ven como propios los objetivos de la organización. Teniendo en 

cuenta que el factor humano es fundamental para lograr la competitividad, es 

importante contar con los empleados más calificados y motivados posibles.  
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Asimismo, Pariona ét al., (2021) describen que el desempeño de los empleados 

en una organización está determinado en gran medida por la motivación y la 

satisfacción laboral. El estímulo recibido por parte del gerente fomenta la 

creatividad en el puesto, esta se mejora mucho cuando el trabajador siente que 

toda la organización lo apoya, además, cada agencia tiene su propia identidad, 

cultura, tradiciones, idioma, normas, estilos de liderazgo. De acuerdo con el 

propósito del trabajo, crear un ambiente de trabajo con características propias, 

que se refleje en el desempeño general. 

 

Por otro lado, según el servidor público del GAD de Sucre manifiesta que la 

Carga Mental si es un condicionante del desempeño laboral puesto que si los 

trabajadores no se encuentran mentalmente aptos para sus labores esto 

repercute en sus actividades, es así que Delgado ét al., (2020) describe que el 

estrés laboral es producto de la Carga Mental y surge de la falta de capacidad 

del trabajador para responder a las demandas. Los principales síntomas son: 

cansancio físico y mental, irritabilidad, depresión, entre otros.  

 

El estrés tiene el potencial de afectar el desempeño laboral y la capacidad para 

completar las tareas y funciones asignadas, lo que resulta en errores de 

procedimiento e ineficiencias, lo que puede afectar a otros miembros de su 

equipo de trabajo. Además de estas respuestas emocionales, también podemos 

afinar otros síntomas: falta de rendimiento, agotamiento físico y mental, entre 

otros. Cuando esta condición patológica es prolongada y severa, puede conducir 

a trastornos mentales y otros problemas de salud. (Delgado ét al., 2020) 

 

Según los recursos utilizados para la prevención de la Carga Mental, en el GAD 

del cantón Sucre se utilizan estrategias de pausas activas y capacitaciones con 

el afán de motivar al personal al respeto Nogareda (2017) describe que, al 

organizar el trabajo, se deben considerar los siguientes factores para evitar la 

fatiga mental: La cantidad de información recibida, calidad de la información 
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recibida, tipo de señal, ritmo de trabajo personal, distribución de interrupciones, 

comodidad del ambiente de trabajo entre otros.  

 

- ANÁLISIS DE LA ESCAM  

Con la literatura antes estudiada las autoras de este trabajo de investigación 

sintetizan la información antes citada, para ello se describen los siguientes pasos 

a utilizar para la ponderación y calificación de los 5 factores que tiene la Escala 

Subjetiva de Evaluación de la Carga Mental de Trabajo (ESCAM) y los 20 ítems 

que lo integran, efectuándose los siguientes pasos. 

 

1. Como primer punto se realiza la multiplicación según la ponderación 

obtenida, es decir, que se califica de la siguiente manera: muy alto=5, 

alto=4, medio=3, bajo=2 y muy bajo=1. 

2. Una vez realizado el paso 1, es necesario identificar los ítems que deben 

de ser convertidos, como lo son el 15, 16, 17, 18, 19 y 20. Por ejemplo, si 

en el ítem 15 se obtuvo una calificación de 1, se realiza la siguiente 

operación 6-1=5. Cabe destacar que estos valores están designados por 

los autores del instrumento ESCAM. 

3. Una vez ya obtenidos los resultados se procede a dividir según los ítems 

que corresponden a cada factor. El factor 1 se integra por 6 variables, el 

factor 2 por 4, el factor 3 comprende 4 ítems, mientras que los factores 4 

y 5 se conforman por 3 ítems cada uno. Estas divisiones hacen referencia 

a la media de cada factor.  

4. Seguidamente, una vez obtenida la media por cada factor, este valor se 

divide para el número de servidores que participaron obteniéndose una 

calificación de 1-5 identificando qué factor tiene mayor peso en la Carga 

Mental de los servidores públicos de la institución en la que se realizó la 

investigación.  
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Tabla 9. Tabla resumen de la información recopilada 

Análisis de la información recopilada  

Entrevista  
Escala Subjetiva de Evaluación de la Carga Mental 

de Trabajo (ESCAM) 

La evaluación del desempeño es un instrumento que 
realiza una valoración metodológica del cómo se 
ejecutan las actividades laborales los servidores 
públicos basándose en las actividades, objetivos y 
resultados dentro de la institución, demostrando la 
capacidad y potencial de desarrollo de cada servidor 
público, esto se encuentra dentro de la LOSEP el 
Capítulo 6 denominado del Subsistema de Evaluación 
del Desempeño, descrito en el artículo 76. Otro aporte 
percibido es que la Carga Mental si es un condicionante 
del desempeño laboral puesto que si los trabajadores 
no se encuentran mentalmente aptos para sus labores 
esto repercute en sus actividades para esto para 
Sánchez y García (2017) el éxito de las organizaciones 
modernas radica en la importante forma en que los 
empleados se integran a los proyectos empresariales.  

La ESCAM consta de 5 factores y estos se integran de 
20 ítems.  
Se debe de conocer los siguientes calificadores: muy 
alto=5, alto=4, medio=3, bajo=2 y muy bajo=1.  
Es necesario realizar la conversión según los ítems de 
la ESCAM. 
Posteriormente, se debe de reconocer cuantos ítems 
integra cada factor puesto que según esto se procede a 
dividir. 
Seguidamente, una vez obtenida la media por cada 
factor, este valor se divide para el número de servidores 
que participaron obteniéndose una calificación de 1-5 

Fuente. Elaborado por las autoras.  

 

4.2. FASE 2. IDENTIFICAR LAS CAUSAS DE LA CARGA 

MENTAL DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS DEL GAD DEL 

CANTÓN SUCRE 

Para el cumplimiento de este objetivo se procedió a la realización de la encuesta 

aplicada a un total de 185 servidores públicos del GAD municipal del cantón 

Sucre, que es la muestra del total de los servidores que laboran en la institución, 

sujetándose al instrumento de evaluación sugerido por la Escala Subjetiva de 

Carga Mental de Trabajo, ESCAM, lo cual está comprendida de cinco factores y 

con un total de 20 preguntas las cuales están sujetas a ser valoradas por una 

escala de Likert, a continuación, se revelan los resultados obtenidos: 
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FACTOR 1. DEMANDAS COGNITIVAS Y COMPLEJIDAD DE TAREA 

 
Figura 6. El nivel de esfuerzo o concentración mental. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
 

Se observa que el 49% de evaluados indicaron efectuar un nivel muy alto de 

esfuerzo o concentración mental para realizar su trabajo, el 43% mostraron 

realizar un nivel de esfuerzo mental alto, el 5% revelaron realizar un nivel medio 

y el 3% exteriorizan realizar un nivel de esfuerzo o concentración mental bajo. 

En ese sentido, Bravo (2022) reconoció que, además de las demandas del 

procesamiento de la información y la aplicación de funciones cognitivas en 

diferentes intensidades, como en la comprensión de las actividades mentales, la 

carga mental y la fatiga suelen acompañar los efectos del sedentarismo postural, 

exigencias físicas, razonamiento, resolución de problemas, movilización de 

recursos como la atención, la concentración, la memoria.  

49%

43%

5%

3% 0%

El nivel de esfuerzo o concentración mental que requiere mi trabajo 
es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 7. La cantidad de memorización de información y material. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Del personal encuestado, el 49% indicaron demandar una alta cantidad de 

memorización de información y material para realizar su trabajo, el 41% 

demandan un nivel muy alto, el 10% demandan un nivel medio. Es así que, 

Herrera (2018) define la carga mental como la interacción entre las demandas 

cognitivas de la tarea (es decir, memoria y atención) y la interacción entre 

características como el nivel educativo de una persona o la autopercepción, 

eficacia y, finalmente, las características situacionales de la presión de tiempo 

creada por el trabajo.  

 

Por otra parte, Rivera et al., (2021) creen que, en ese sentido, las exigencias del 

trabajo generan mayores esfuerzos para memorizar información, sumado a la 

tensión de tomar decisiones con un alto grado de concentración, por lo que es 

cierto que las altas exigencias cognitivas generan insatisfacción y efectos 

negativos en la salud. 

41%

49%

10%

0% 0%

La cantidad de memorización de información y material que requiere 
mi trabajo es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 8. El grado de complejidad de la información. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Se puede evidenciar que el 39% de los encuestados califican como muy alto el 

grado de complejidad de la información para realizar su trabajo, el 36% afirma 

ser alto el grado de complejidad de la información, el 23% presenta un nivel 

medio y el 2% presenta un bajo grado de complejidad de la información para 

realizar su trabajo.  

 

Para Zambrano (2018), la carga mental está relacionada con la intensidad de los 

recursos cognitivos o atencionales que se deben dedicar para aprender los 

elementos informacionales de una tarea de aprendizaje. Cuanto más compleja 

sea la tarea de aprendizaje, es decir, cuantos más elementos de información se 

deban adquirir y menor sea el tiempo para procesarlos, mayor será la carga 

cognitiva. En cuanto a los factores de la carga de trabajo psicológico, percibieron 

demandas cognitivas, complejidad de la tarea y características de la tarea 

expuesta a la carga de trabajo psicológico. 

39%

36%

23%

2% 0%

El grado de complejidad de la información que debo utilizar en mi 
trabajo es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 9. El nivel de esfuerzo mental necesario para evitar los errores 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Es decir que el 46 % de las y los servidores públicos del GAD del cantón Sucre, 

requieren el nivel de esfuerzo mental muy alto para evitar los errores de su 

trabajo, el 36% requiere de alto esfuerzo mental el 16% requiere de un nivel 

medio de esfuerzo mental y el 2% de un bajo nivel mental para evitar cometer 

errores en la ejecución de sus tareas.  

 

Según Franco (2021) El efecto más relevante de la sobrecarga de trabajo mental 

es la fatiga mental. En otras palabras, los trabajadores tienen energía física y 

mental reducida después de completar una tarea en un tiempo determinado. Una 

vez que una persona desarrolla fatiga mental, existe un mayor riesgo de 

disfunción física y mental. Los trabajadores presentan una serie de síntomas 

desfavorables y perjudiciales para su propia salud debido al trabajo mental, y 

estos síntomas se reflejan en el sistema fisiológico. Estos efectos negativos 

pueden degradar el desempeño de los trabajadores al generar errores en la 

ejecución de las tareas. 

46%

36%

16%

2% 0%

El nivel de esfuerzo mental necesario para evitar los errores 
en mi trabajo es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 10. El nivel de esfuerzo mental. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

La figura 10 demuestra que el 35% del personal encuestado considera tener un 

alto nivel de ambigüedad en las decisiones tomadas en su trabajo, el 34% 

presenta un nivel medio, el 23% presenta un nivel muy alto, el 5% presenta un 

nivel bajo y el 3% presenta un nivel muy bajo. Según Venegas y Leyva (2020) el 

cansancio del trabajo es una manifestación localizada o general de la tensión 

creada por la actividad, y tiene diversos grados de impacto personal, económico 

y material. Como tal, afecta la capacidad de analizar datos, tomar decisiones y 

concentrarse mentalmente, lo que puede manifestarse en trabajadores que 

actúan como inexpertos y cometen errores en sus actividades. 

23%

35%

34%

5%

3%

El nivel de ambigüedad de las decisiones a tomar en mi trabajo es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 11. Número de decisiones que debe de tomar 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Se evidencia que el 31% del personal, indicó que posee un muy alto nivel para 

tomar decisiones de forma habitual en su puesto de trabajo, el 31% posee un 

nivel alto, el 26% posee un nivel medio, 10% posee un nivel bajo y el 2% un nivel 

muy bajo. Viteri (2017) recalca que, ante la existencia de alta carga de trabajo 

mental, no se deben tomar decisiones porque la carga de trabajo mental está en 

gran medida relacionada con la actividad que las personas realizan en el 

ambiente de trabajo, observándose que esta actividad constituye el fenómeno 

de poner en común demandas en un mismo proceso, motivos, pensamientos y 

conductas. 

 

 

 

 

 

 

 

31%

31%

26%

10%

2%

Habitualmente en mi puesto de trabajo el número de decisiones que debo 
tomar es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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FACTOR 2. CONSECUENCIAS PARA LA SALUD 

 
Figura 12. Agotamiento al terminar las actividades de trabajo  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Es decir que el 48% califica como medio que cuando termina sus actividades de 

trabajo se siente agotado, el 21% se siente muy agotado, el 20% como un 

agotamiento alto y el 11% bajo. Según Jácome y Jácome (2017) la sobrecarga 

de trabajo tiene una variedad de efectos en los trabajadores, que incluyen estrés, 

tensión física y mental, amenazas y malestar para la salud, baja motivación 

laboral, baja satisfacción laboral, enfermedades físicas y psicosomáticas, 

agotamiento físico y mental, tendencia a abandonar el trabajo, aumento de 

alcohol y tabaco. consumo, mayor riesgo de enfermedad coronaria. 

 

 

 

21%

20%

48%

11%

0%

Cuando termino mis actividades de trabajo me siento agotado.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 13. Agotamiento al levantarse por las mañanas.  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
 

Implica que el 35% del personal encuestado siente un bajo nivel de agotamiento 

al levantarse cada mañana para iniciar una nueva jornada laboral, el 26% siente 

un nivel medio, el 16% siente un nivel alto de agotamiento, el 16% siente un nivel 

muy bajo de agotamiento y el 7% siente un nivel muy alto de agotamiento. Es 

así que para Jácome y Jácome (2017) La presencia del síndrome de desgaste 

profesional y el agotamiento en los empleados puede afectar el ambiente de 

trabajo ya que reduce la productividad y la calidad del trabajo, actitud negativa 

hacia los clientes tanto internos como externos que se atienden, lo que resulta 

en el deterioro de las relaciones con los colegas, baja tolerancia al estrés, 

aumento del ausentismo, abuso del cliente y otros tipos de conflicto.  

7%

16%

26%35%

16%

Me siento agotado cuando me levanto por la mañana y tengo que 
enfrentarme a otro día de trabajo.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 14. El cansancio que produce el trabajo. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
 

 

Se evidencia que el 49% manifiesta que su trabajo le produce un medio nivel de 

cansancio, el 18% declara un nivel alto, el 13% muestra un muy alto, el 13% 

declara un nivel bajo y el 7% exterioriza un nivel muy bajo de cansancio 

producido por su trabajo. Según Molina (2020) la fatiga a menudo se asocia con 

el esfuerzo, la puntualidad o la persistencia. El cansancio es un indicador de que 

algo hay que cuidar en nosotros, en las condiciones laborales o en tu 

organización. Las consecuencias de no hacerlo pueden afectar nuestra salud y 

bienestar y el de los demás, en términos de productividad y eficiencia. El 

cansancio viene con errores, ya que estos son más a menudo y, a veces, 

conduce a accidentes desafortunados. 

13%

18%

49%

13%

7%

El cansancio que me produce mi trabajo es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 15. Dificultades para relajarme después del trabajo 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
 

Se logra interpretar que el 34% del personal presenta un nivel medio de 

dificultades para relajarse después de cumplir su jornada de trabajo, el 34% 

presenta un nivel bajo, el 20% presenta un nivel muy bajo, el 10% presenta un 

nivel muy alto y el 2% presenta un nivel muy alto de dificultad para relajarse luego 

de cumplir con su jornada laboral. Rodríguez (2018) es importante que los 

servidores públicos realicen ejercicios de relajación puesto que estos traen 

consigo un sin números de beneficios físicos los cuales pueden ser: reducción 

de la ansiedad, mejora de la capacidad para afrontar situaciones estresantes, 

mejora de la concentración y la memoria, y mejora de la capacidad para realizar 

tareas laborales. 

 

 

 

 

 

 

2%

10%

34%

34%

20%

Tengo dificultades para relajarme después del trabajo

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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FACTOR 3. CARACTERÍSTICAS DE LA TAREA 

 
Figura 16. Número de interrupciones.  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Es decir que el 28% del personal evaluado manifiesta tener un muy alto número 

de interrupciones durante la ejecución de sus tareas laborales, el 28% manifiesta 

un nivel medio de interrupciones, el 19% manifiesta un nivel alto de 

interrupciones, el 15% manifiesta un nivel bajo y el 10% manifiesta tener un nivel 

muy bajo de interrupciones durante la ejecución de sus tareas laborales. 

 

Según la Escuela de Salud Integrativa (2018) las interrupciones continuas del 

trabajo, te obligan a parar y seguir trabajando, rompiendo el ritmo, intensidad y 

enfoque, lo que conlleva a que tu cerebro realice un esfuerzo extra e innecesario 

para volver a donde estabas. Es así que se produce pérdida de tiempo y causan 

estrés y ansiedad. La distracción separa a los servidores públicos de sus 

objetivos y está constantemente se está pendiente de cómo estas distracciones 

afectan a las actividades laborales. Cuando existen interrupciones, nos 

cansamos tanto que acabamos desmotivados, la creatividad y la energía se 

reducen por el exceso de trabajo, e incluso pueden despertar tu irritabilidad y 

negatividad. 

28%

19%28%

15%

10%

El número de interrupciones (llamadas telefónicas, atender público, otros 
compañeros solicitando información, etc.) durante la realización de mi 

trabajo es.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 17. La cantidad de dificultades que se producen cuando se introducen nuevos procedimientos de trabajo o 

programas informáticos. 
Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Con los resultados se demuestra que el 41% del personal evaluado posee un 

nivel medio de dificultades para adaptarse a nuevos procedimientos de trabajo o 

programas informáticos implementados en el GAD, el 25% manifiesta tener un 

alto nivel de dificultad, el 20% manifiesta tener un nivel bajo de dificultad, el 11% 

tienen muy alto nivel de dificultad y finalmente el 3% muy bajo. Para el Centro de 

Investigación y Capacitación en Administración Pública (2017) lo más básico es 

comunicar a la organización que el cambio es necesario para crecer juntos y que 

la mejora continua está garantizada en un mundo cambiante y vertiginoso sólo a 

través de la actualización, donde lo nuevo hoy puede quedar obsoleto mañana. 

En última instancia, esto debe abordarse sobre la base de una comunicación 

clara y fluida para que el cambio encuentre la mínima resistencia en la 

organización. 

11%

25%

41%

20%

3%

La cantidad de dificultades que se producen cuando se introducen 
nuevos procedimientos de trabajo o programas informáticos es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 18. En su trabajo se realiza más de una tarea. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Es decir que el 43% del personal evaluado manifiesta un alto nivel de aceptación 

por lo que tiene que realizar diversas tareas en su trabajo, el 26% presenta un 

nivel medio, el 15% presenta un nivel bajo, el 11% muy alto y el 5% muy bajo. 

Para ello Olano (2021) describe que los factores psicosociales, como las tareas 

asignadas, los horarios de trabajo, los medios y los materiales de trabajo, son 

constantes en el ambiente laboral en el que se desempeñan los individuos, y 

estos factores si son acompañados de políticas apropiadas, como la flexibilidad 

horaria, las instalaciones óptimas y el trato humano, no tienen ningún efecto 

sobre el trabajador.  

 

 

11%

43%26%

15%

5%

En mi trabajo, tengo que hacer más de una tarea a la vez.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 19. Las tareas realizadas en el trabajo requieren una alta concentración debido a la cantidad de distracción o 

ruido de fondo. 
Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Se refleja que el 46% del personal evaluado requieren un alto nivel de 

concentración para realizar sus tareas laborales debido a la distracción del 

entorno, el 21% requiere un nivel medio de concentración, el 18% requiere un 

nivel bajo de concentración y el 15% requiere un nivel muy alto de concentración 

para realizar sus tareas. Según Rivera (2021) la naturaleza del trabajo realizado 

por las personas significa el esfuerzo mental asociado con la realización de la 

tarea, durante el cual se distraen y distraen. Este rasgo crea en ellos una 

sensación de agotamiento y dificultad para relajarse al final del día, lo que puede 

impactar negativamente en su salud física y mental. 

 

 

 

 

 

 

15%

46%

21%

18%

0%

Las tareas que realizo en mi trabajo requieren una alta concentración 
debido a la cantidad de distracción o ruido de fondo

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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FACTOR 4. ORGANIZACIÓN TEMPORAL 

 
Figura 20. El tiempo asignado a cada una de las tareas.  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

El 49% del personal evaluado indica tener un nivel medio de tiempo asignado 

para realizar sus tareas laborales, el 25% tiene un alto nivel, el 20% tiene un nivel 

bajo, el 3% tiene un nivel muy alto y el 3% muy bajo de tiempo para realizar sus 

tareas laborales. Según Onofre (2021) Las demandas de la tarea son factores 

relacionados con el trabajo de una persona. Incluyen el diseño del trabajo del 

individuo (autonomía, variedad de la tarea, grado de automatización, etc.), 

condiciones de trabajo, y distribución física del sitio. Por ejemplo, trabajar en una 

sala saturada o en un lugar donde el ruido y las interrupciones son constantes, 

aumenta la ansiedad y el estrés. Cada vez más, a medida que el servicio al 

cliente se hace más importante, el trabajo emocional es una fuente de estrés. 

3%

25%

49%

20%

3%

El tiempo asignado a cada una de las tareas que realizo es.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 21. El tiempo que se dispone para realizar el trabajo.  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
 

Implica que el 43% del personal exterioriza tener un nivel alto de tiempo asignado 

para realizar sus tareas, el 31% tiene un nivel medio, el 16% tiene un nivel muy 

alto, el 8% tiene un nivel bajo y el 2% un nivel muy bajo de tiempo disponible 

para realizar sus tareas asignadas. Para esto Olano (2021) describe que la 

sobrecarga de roles ocurre cuando se espera que los empleados hagan más de 

lo que les permite el tiempo. Existe un amplio vínculo entre la gestión del tiempo 

y el estrés, ya que la mayoría de los empleados no tienen suficiente control sobre 

lo que deben realizar a lo largo del día de manera cronológica y ordenada. Es 

necesario registrar tareas y clasificarlas según la importancia o la urgencia de 

las tareas y la respuesta que requiere, siendo esto una ventaja para evitar el 

estrés. 

 

16%

43%

31%

8%

2%

El tiempo que dispongo para realizar mi trabajo es.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 22. Tiempo que dispongo para tomar las decisiones exigidas por mi trabajo.  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
 

En el gráfico se expone que el 34% del personal evaluado indica tener un nivel 

alto de tiempo disponible para tomar decisiones exigidas por su trabajo, el 31% 

dispone de un nivel medio de tiempo, el 18% dispone de un muy alto nivel de 

tiempo, el 15% dispone de un nivel bajo y el 2% un nivel muy bajo de tiempo 

para tomar decisiones exigidas por su trabajo. 

 

Olano (2021) describe algunas causas de estrés relacionadas con el trabajo: por 

ejemplo, la toma de decisiones, la presión del tiempo que tienen para aplicar las 

actividades laborales, ser suspendidos constantemente, desempeñar las labores 

en infraestructuras obsoleta, las políticas laborales inadecuadas, los trabajos 

forzados y mal pagados, estrés por falta de apoyo social que conduce al 

aislamiento y/o desprecio social, poca o ninguna participación en las decisiones 

que se toman dentro de la institución, estrés por un proceso de retroalimentación 

deficiente después de la evaluación del desempeño, y el estrés de tener que 

realizar varias tareas en el trabajo que requieren la misma cantidad de tiempo y 

esfuerzo al mismo tiempo 

 

 

18%

34%
31%

15%

2%

El tiempo que dispongo para tomar las decisiones exigidas por mi trabajo 
es

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO



65 
 

FACTOR 5. RITMO DE TRABAJO 

 
Figura 23. Disminuir el ritmo del trabajo perturban el trabajo de los compañeros.  

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Involucra que el 49% del personal muestra tener un nivel medio de posibilidad 

para variar su ritmo de trabajo sin perturbar el trabajo de sus compañeros, el 

25% manifiesta un nivel alto, el 20% declara tener un nivel bajo el 3% muy alto y 

el 3% exterioriza tener un nivel muy bajo de posibilidades para variar su ritmo de 

trabajo sin afectar el trabajo de su área.  

 

Para Maldonado (2020), dentro de las características de las tareas que 

desarrollan los trabajadores en el trabajo, existen factores como la carga de 

trabajo, la monotonía, las tareas repetitivas, el ritmo de trabajo, el esfuerzo y la 

falta de autonomía para realizar las actividades laborales, que, si se realizan de 

manera inadecuada, pueden tener consecuencias como fatiga, cansancio, falta 

de concentración y desinterés por el trabajo, que a su vez pueden derivar en 

problemas y accidentes laborales, además de afectar el desempeño del resto de 

los trabajadores.  

 

 

3%

25%

49%

20%

3%

Es posible disminuir el ritmo de mi trabajo sin perturbar el trabajo de mis 
compañeros.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 24. Además de las pausas reglamentarias del trabajo se permiten otras. 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Es decir que el 48% del personal encuestado presenta un nivel medio de 

posibilidad para hacer pausas laborales extras de las que se dan de manera 

reglamentaria, el 21% presenta un nivel alto, el 13% presenta un nivel bajo, el 

13% presenta un nivel muy bajo y el 5% presenta un nivel muy alto de realizar 

pausas adicionales de las que están estipuladas dentro de su jornada laboral.  

 

Niño y Solano (2020) describen que la importancia de las pausas activas en el 

trabajo es que permite mejorar la tensión de los trabajadores en diferentes 

departamentos como organización laboral administración y operaciones para 

reducir el estrés, problemas articulares, y al mismo tiempo corregir malas 

posturas y movimientos repetitivos en el trabajo diario, gracias a la buena 

aplicación de interés de descanso activo, demuestra la eficiencia del personal de 

la organización y también proporcionará un excelente desempeño laboral. 

Asimismo, se debe identificar y analizar la importancia de disponer breves 

pausas en la jornada laboral diaria, que deben realizarse dos veces al día, con 

una duración aproximada de 15 minutos y un mínimo de 10 minutos, para 

recuperar energías y mejorar el rendimiento y la eficiencia en el trabajo. 

5%

21%

48%

13%

13%

Además de las pausas reglamentarias del trabajo me permite hacer 
alguna pausa cuando lo necesito

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Figura 25. Si al cometer algún error sin que incida en forma crítica sobre los resultados del trabajo.  
Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 

 

Los resultados exponen que el 31% del personal evaluado manifiesta un nivel 

medio en el que le sea permitido cometer errores sin que incidan en forma crítica 

sobre sus resultados laborales, el 23% declara un nivel muy bajo, el 21% 

manifiesta un nivel bajo el 13% muestra un nivel alto y el 12% exterioriza un nivel 

muy alto en el que le sea permitido cometer errores sin que incidan en forma 

crítica sobre sus resultados laborales.  

 

Para la Oficina Internacional del Trabajo (2016) Trabajar muchas horas es 

agotador y aumenta el riesgo de error del trabajador. También provoca fatiga 

física y mental, lo que puede derivar en problemas de salud para los 

trabajadores. La rotación de puestos dentro de un equipo es una excelente 

manera de evitar la fatiga y el estrés de los trabajadores. A continuación, se 

realiza una matriz resumen de los datos obtenidos (ver tabla 9). 

 

 

 

12%

13%

31%

21%

23%

En mi trabajo, puedo cometer algún error sin que incida en forma crítica 
sobre los resultados del trabajo

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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Tabla 10. Tabla resumen de la encuesta según Escala subjetiva de Carga Mental de trabajo 

PREGUNTA CALIFICADORES 

FACTOR 1. DEMANDAS COGNITIVAS Y COMPLEJIDAD DE 
TAREA 

MUY 
ALTO 

ALTO MEDIO BAJO 
MUY 
BAJO 

1 
El nivel de esfuerzo o concentración mental que requiere 

mi trabajo es 
91 80 9 5 0 

2 
La cantidad de memorización de información y material 

que requiere mi trabajo es 
76 91 18 0 0 

3 
El grado de complejidad de la información que debo 

utilizar en mi trabajo es 
72 66 43 4 0 

4 
El nivel de esfuerzo mental necesario para evitar los 

errores en mi trabajo es 
85 66 30 4 0 

5 
El nivel de ambigüedad de las decisiones a tomar en mi 

trabajo es 
43 65 63 9 5 

6 
Habitualmente en mi puesto de trabajo el número de 

decisiones que debo tomar es 
57 57 49 18 4 

FACTOR 2. CONSECUENCIAS PARA LA SALUD 
MUY 
ALTO 

ALTO MEDIO BAJO 
MUY 
BAJO 

7 
Cuando termino mis actividades de trabajo me siento 

agotado. 
39 37 89 20 0 

8 
Me siento agotado cuando me levanto por la mañana y 

tengo que enfrentarme a otro día de trabajo. 
13 30 47 65 30 

9 El cansancio que me produce mi trabajo es 24 33 91 24 13 

10 Tengo dificultades para relajarme después del trabajo 4 18 63 63 37 

FACTOR 3. CARACTERÍSTICAS DE LA TAREA 
MUY 
ALTO 

ALTO MEDIO BAJO 
MUY 
BAJO 

11 
El número de interrupciones (llamadas telefónicas, 

atender público, otros compañeros solicitando 
información, etc.) durante la realización de mi trabajo es. 

52 35 52 28 18 

12 
La cantidad de dificultades que se producen cuando se 

introducen nuevos procedimientos de trabajo o 
programas informáticos es. 

20 46 76 37 6 

13 
En mi trabajo, tengo que hacer más de una tarea a la 

vez. 
20 80 48 28 9 

14 
Las tareas que realizo en mi trabajo requieren una alta 

concentración debido a la cantidad de distracción o ruido 
de fondo 

28 85 39 33 0 

FACTOR 4. ORGANIZACIÓN TEMPORAL 
MUY 
ALTO 

ALTO MEDIO BAJO 
MUY 
BAJO 

15 
El tiempo asignado a cada una de las tareas que realizo 

es. 
39 70 70 6  

16 El tiempo que dispongo para realizar mi trabajo es. 30 80 56 15 4 

17 
El tiempo que dispongo para tomar las decisiones 

exigidas por mi trabajo es 
33 63 57 28 4 

FACTOR 5. RITMO DE TRABAJO 
MUY 
ALTO 

ALTO MEDIO BAJO 
MUY 
BAJO 

18 
Es posible disminuir el ritmo de mi trabajo sin perturbar el 

trabajo de mis compañeros. 
5 46 91 37 6 

19 
Además de las pausas reglamentarias el trabajo me 

permite hacer alguna pausa cuando lo necesito 
9 39 89 24 24 

20 
En mi trabajo, puedo cometer algún error sin que incida 

en forma crítica sobre los resultados del trabajo 
22 24 57 39 43 

Fuente. Datos tomados de la Encuesta realizada a los servidores públicos del GAD Sucre. 
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Entre los resultados más relevantes se puede evidencia que el 49% de 

evaluados indicaron efectuar un nivel muy alto de esfuerzo o concentración 

mental, en este sentido Barreto ét al., (2021) en cuanto a la cantidad de esfuerzo 

mental, está estrechamente relacionado con la naturaleza cognitiva o aspectos 

del esfuerzo mental de los colaboradores, con la cantidad de información y el 

nivel requerido para el procesamiento analítico. Asimismo, la inmersión 

prolongada en el entorno que les imponen las nuevas tecnologías puede 

conducir a una fatiga cognitiva que afecta severamente la concentración, la 

memoria e incluso cometer errores, ya que puede estar más allá de las 

capacidades humanas. 

 

Otro de los resultados obtenidos es que el 49% indicaron demandar una alta 

cantidad de memorización de información y material para realizar su trabajo, 

además, el 46 % de las y los servidores públicos del GAD del cantón Sucre, 

requieren el nivel de esfuerzo mental muy alto para evitar los errores de su 

trabajo, para ello Herrera (2018) reconoce que la Carga Mental puede ser vista 

como un peligro o factor de riesgo que existe en las actividades laborales y en 

cualquier tipo de empresa. Esta carga está determinada por la interacción que 

se establece entre: Las demandas del trabajo, incluidas las demandas de la tarea 

y las condiciones en que se realiza la tarea, y las características del individuo 

que realiza la tarea. 

 

- PONDERACIÓN DE LA ESCAM  

 

Tabla 11. Plantilla de ponderación de la ESCAM 

Ítems  

FACTOR 1. 
Demandas 

cognitivas y 
complejidad de 

tarea 

FACTOR 2. 
Consecuencias 

para la salud 

FACTOR 3. 
Características 

de la tarea 

FACTOR 4. 
Organización 
temporal (-6) 

FACTOR 5. 
Ritmo de 

trabajo (-6) 

1 812     

2 449     

3 761     

4 787     

5 687     

6 700     

Dimensiones 
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7  650    

8  486    

9  586    

10  444    

11   630   

12   592   

13   629   

14   669   

15    413  

16    438  

17    462  

18     548 

19     570 

20     612 

Suma  4545 2166 2520 1313 1730 

Media  4545/6=757.5 2166/4=541.5 2520/4=630 1313/3=437.66 1730/3=576.66 

Ponderación  757.5/185 541.5/185 630/185 437.66/185 576.66/185 

Total  4.09 2.93 3.40 2.36 3.11 

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores públicos del GAD Sucre 

 

Tabla 12. Matriz de ponderación de datos según modelo de Likert 

MATRIZ DE PONDERACIÓN DE DATOS SEGÚN MODELO DE LIKERTS 
PONDERACIONES  

 MUY ALTO ALTO MEDIO REGULAR  MALO 

5 4 3 2 1 

FACTOR 1. Demandas 
cognitivas y 

complejidad de tarea 
 4.09    

FACTOR 2. 
Consecuencias para la 

salud 
   2.93  

FACTOR 3. 
Características de la 

tarea 
  3.40   

FACTOR 4. 
Organización temporal 

   2.40  

FACTOR 5. Ritmo de 
trabajo 

  3.11   

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores públicos del GAD Sucre 

 

Como se puede identificar el mayor problema se identifica en el factor 1 es decir, 

en las demandas cognitivas y complejidad de tarea puesto que una vez realizada 

la ponderación se logró identificar que se puntuó con 4.09, posteriormente, se 

identifica el factor 3 características de la tarea con 3.40 seguidamente del factor 

5 ritmo de trabajo. El factor 2 consecuencias para la salud con un valor de 2.93 

y finalmente el factor 4 organización temporal con 2.40. En este sentido es 

FACTOR  

Escala de 

medición  
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necesario analizar las demandas cognitivas y las dificultades que se presentan 

al momento de realizar las tareas laborales.  

 

4.3. FASE 3. PLANTEAR UN PLAN DE MEJORAS QUE 

OPTIMICEN LOS FACTORES QUE AFECTAN EL 

RENDIMIENTO LABORAL DE LOS SERVIDORES 

PÚBLICOS DEL GAD DEL CANTÓN SUCRE 
 

La siguiente propuesta se enfoca en establecer estrategias que permitan 

optimizar los factores que afectan el rendimiento laboral de los servidores 

públicos del GAD del cantón Sucre. la Carga Mental. En esta investigación se 

realizó un estudio sobre factores que inciden en la Carga Mental de los 

servidores de la municipalidad del cantón Sucre identificando las siguientes 

falencias que son la base para el establecimiento de estrategias (ver tabla 12) 

 

Tabla 13. Identificación de falencias a partir de los instrumentos aplicados. 

FASE FALENCIAS 

FASE 1. 
Dentro de los factores que repercuten en el 

rendimiento laboral, cita al ambiente laboral y la 
desmotivación.  

FASE 2.  

FACTOR 1. Demandas cognitivas y complejidad de 
tarea 

FACTOR 3. Características de la tarea 

Fuente. Elaborado por las autoras
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4.3.1. INTRODUCCIÓN  

Un plan de mejora es una herramienta que facilita la mejora continua de los 

procesos de gestión de una organización. Dentro de este ámbito, planificar 

estrategias desarrolladas a través de actividades o tareas, que a su vez detallan 

áreas a mejorar, metas a alcanzar, métricas para medir cada actividad y acciones 

a realizar. Será monitoreado. Además, la herramienta debe incluir el responsable 

de ejecutar cada estrategia, las fechas de inicio y fin, y la necesidad de 

pronosticar la estrategia. Un plan estratégico dentro de las municipalidades sirve 

como herramienta siendo importantes puesto que sirven para identificar puntos 

críticos y por medio de ellos se crean mejoras en beneficio de los ciudadanos.  

 

Además, si las mejoras están destinadas al rendimiento de los servidores 

públicos se ven reflejados en los servicios que reciben los ciudadanos. En este 

sentido es necesario que los trabajadores tengan a disposición estrategias que 

les permita reducir la Carga Mental puesto que esta es un conjunto de exigencias 

a las que están sometidos los servidores públicos como pueden ser psicológicos, 

cognitivos o intelectuales que están dentro de sus funciones laborales. 

 

4.3.2. OBJETIVO  

● Establecer un plan de estrategias con base a los factores que influyen en 

la carga mental de los servidores públicos del GAD del cantón Sucre, para 

reducir la fatiga mental.
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Tabla 14. Plan de mejora para el GAD Sucre 

 

GOBIERNO AUTÓNOMO 
DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN SUCRE 

PLAN DE ESTRATEGIAS 

Versión: 1 

FECHA: JULIO 2022 

Proceso Estrategias para reducir la Carga Mental de los servidores públicos del GADM del cantón Sucre 

Objetivo del proceso Reducir la Carga Mental de los servidores públicos del GADM del cantón Sucre 

Responsable del Proceso RRHH, Directivos de los departamentos del GADM del cantón Sucre 

Equipo de mejora Servidores Públicos del GADM del cantón Sucre  

Objeto de la mejora Reducir factores de la Carga Mental  

 

N° 
Oportunidad de 

mejorar 
Mejora a 

implementar 
Tareas a realizar Resultado esperado INDICADORES METAS Responsables 

1 

FACTORES 
Rendimiento 

laboral, ambiente 
laboral 

y desmotivación  

Promover la salud 
laboral 

● Realizar capacitaciones 
para dar a conocer las 

bases de la ergonomía y 
su afección a la salud y 

reconocer síntomas de la 
Carga Mental. 

● Realizar conversatorios 
con los servidores 

públicos del GAD Sucre 
para identificar posibles 

molestias con respecto al 
ambiente laboral y estrés 

que se produce en el 
horario laboral.  

Promover la salud y el 
confort de los empleados. 
El objetivo es conseguir el 
confort, la seguridad y la 

higiene laboral, 
favoreciendo así la salud de 

los trabajadores y 
consiguiendo un aumento 

significativo de la 
satisfacción laboral. 

Porcentaje de personal 
capacitado= número de 
asistentes/total de 
servidores públicos del 
GAD Sucre   

Tener al menos el 
95% del personal 
capacitado y que 

conozca las 
consecuencias de 
la Carga Mental. 

-Personal RRHH 
- Servidores 
públicos del 
GAD Sucre. 

2 

FACTOR 1. 
Demandas 
cognitivas y 

complejidad de las 
tareas. 

Fomentar las pausas 
activas  

● Reorganizar el horario 
establecido de las pausas 
activas, agregando breves 
descansos a lo largo del 

día. 

Tienen una duración de 
entre 5 y 15 minutos y 

conllevan a recuperar la 
energía y mejoran el 

rendimiento laboral con 
diferentes técnicas que 

Porcentaje de 
cumplimiento de las 

pausas activas= 
números de pausas 

activas realizadas por 

Contribuir al 
descanso mental 
de los servidores 
públicos del GAD 

Sucre 

-Directivos de 
cada 

departamento. 
- Servidores 
públicos del 
GAD Sucre. 
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● Teniendo en cuenta la 
capacidad humana, se 

debe reducir o aumentar 
la carga de trabajo, se 

debe calcular su volumen 
y el tiempo requerido. 

● Dentro de cada 
departamento realizar una 
distribución equilibrada de 

tareas. 

ayudan a reducir la fatiga 
laboral, las molestias 

posturales y prevenir el 
estrés. 

mes/ total de pausas 
activas propuestas 

3 
FACTOR 3. 

Características de 
la tarea. 

Mejorar la 
información de las 

características de la 
tarea. 

● Proporcionar a los 

trabajadores la formación 

necesaria para el 

desempeño de sus 

funciones.  

● Revisar los equipos de 

trabajo y desechar los que 

no tengan utilidad 

práctica.  

● Ajuste el lugar de trabajo 

para que sea lo más 

cómodo y agradable 

posible.  

Reconocer las 
características del 
trabajador, como la 

educación, la formación y la 
experiencia, son factores 

importantes en la carga de 
trabajo percibida, 

especialmente para el 
desarrollo de la saturación 

psicológica. 

Formación de los 
servidores públicos.  

Identificar el tipo, 
cantidad y calidad 
de la información y 

capacitación 
requerida para el 
funcionamiento 

óptimo del 
sistema, así como 
el nivel adecuado 
de requerimientos 
mentales de los 

trabajadores 

-Personal RRHH 
-Directivos de 

cada 
departamento. 

Fuente. Elaboración propia 
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4.3.1. SOCIALIZACIÓN DEL PLAN DE ACCIÓN 

La parte final de esta investigación fue realizar la socialización del plan de 

mejora, para la ejecución del mismo fue necesario identificar las falencias de 

mayor relevancia, para ello fue de gran relevancia realizar una reunión con el 

Director Administrativo y Talento Humano del GADM del cantón Sucre en donde 

se procedió a socializar las principales mejoras a implementar dentro de la 

institución. 

 

La presentación se realizó el 13 de julio de 2022 en las instalaciones del GADM 

del cantón Sucre con la autoridad antes mencionada, la secretaria del 

departamento de Talento Humano, y dos servidores públicos del GADM del 

cantón Sucre. Como parte inicial se procedió con dar la bienvenida a cada uno 

de los asistentes, además, de agradecer por la apertura otorgada por la 

institución. Posteriormente se expusieron los datos relevantes y falencias que se 

obtuvieron con la aplicación de los instrumentos.  

 

     Los servidores públicos de esta municipalidad presentaron mucho interés 

sobre el tema planteado, y admitieron que la Carga Mental es una complicación 

a la que se le debe de dar la importancia necesaria puesto que con la 

implementación de estrategias se pueden reducir las afectaciones (ver anexo 6). 

Al mismo tiempo, el Director Administrativo y Talento Humano del GADM del 

cantón Sucre señaló que sí sería relevante estudiar el plan de mejora para así 

tener servidores públicos involucrados dentro de la institución. Como punto final 

las autoras de la investigación agradecieron por la disposición de todos y por 

tomar en consideración las estrategias planteadas. 



 

CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1. CONCLUSIONES  

➢ Con la aplicación de los instrumentos que permitieron la medición de la 

Carga Mental de los servidores públicos del GAD del cantón Sucre, se 

pudo constatar que entre los factores que repercuten con mayor peso en 

la Carga Mental se pueden identificar el ambiente laboral y la motivación, 

además, uno de los instrumentos que tiene mayor asertividad en la 

medición de la Carga Mental es la Escala Subjetiva de Carga Mental de 

trabajo (ESCAM), puesto que por medio de esta se logra identificar los 

factores que influyen en la Carga Mental.  

 

⮚ Con la aplicación de la Escala Subjetiva de Carga Mental de trabajo 

(ESCAM) se constató que las causas de la Carga Mental de los servidores 

públicos del GAD del cantón Sucre, están en el factor 1 es decir, en las 

demandas cognitivas y complejidad de tarea puesto que una vez 

analizada la ponderación se logró identificar que fue la que mayor 

puntuación obtuvo, las variables que intervienen son el nivel de 

concentración, memorización y la complejidad con la que se desarrollan 

las actividades laborales, seguidamente el factor 3 denominado 

características de la tarea, en él se puede identificar que las 

interrupciones, los nuevos procedimientos, y la alta concentración 

repercuten en el desarrollo de carga mental.  

 

⮚ La realización del plan de mejoras se enfocó en las falencias más 

destacadas de la investigación, las estrategias están creadas para 

incentivar las pausas activas, que son descansos breves realizados en 

medio de las actividades laborales con el afán de que los servidores 
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públicos del GAD del cantón Sucre optimicen los factores que produce la 

Carga Mental y a su vez se vea afectado el rendimiento laboral.  

 

5.2. RECOMENDACIONES  

⮚ Es significativo que dentro de las municipalidades tengan instrumentos 

que permitan la medición de la Carga Mental de los servidores públicos 

obteniendo de manera eficaz resultados verdaderos puesto que de esta 

manera se pueden crear estrategias que minimicen las afectaciones a la 

salud, producidas por la Carga Mental afectando su rendimiento laboral.  

 

⮚ Por otro lado, en cuanto a los factores identificados que causan la Carga 

Mental, es necesario que sean estudiados de manera más focalizada, 

para de esta manera corregir y aplicar herramientas útiles al puesto de 

trabajo. La Escala Subjetiva de Carga Mental de trabajo (ESCAM) es un 

instrumento que cumple con todas las características para medir por 

departamento los factores que causan la Carga Mental, por ende, es uno 

de los más adecuados para estudiar esta variable en cualquier institución.  

 

⮚ Se recomienda, además, que se integren estrategias que contraigan los 

factores de la Carga Mental puesto que por medio de estas se lograría 

tener servidores públicos más comprometidos en sus actividades 

laborales que se verán desarrolladas en su rendimiento laboral y así la 

ciudadanía percibirán mejores servicios públicos otorgados por el GADM 

del cantón Sucre.  
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ANEXO 1. MODELO ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES DEL GAD SUCRE 
 

 

La presente investigación tiene como objetivo primordial Establecer la carga mental de los servidores públicos del GAD 

del Cantón Sucre, periodo 2021, para la identificación de los factores que afectan el rendimiento laboral.  

 

INDICACIONES  

● Lea cuidadosamente cada pregunta formulada 

● Escoja el calificador que tenga mayor semejanza a su realidad seleccionándola con una X 

● Por favor responder todas las preguntas 

 

PREGUNTA CALIFICADORES 

FACTOR 1. DEMANDAS COGNITIVAS Y 
COMPLEJIDAD DE TAREA 

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO 

El nivel de esfuerzo o concentración mental 
que requiere mi trabajo es 

80 10 5 2 3 

La cantidad de memorización de información 
y material que requiere mi trabajo es 

     

El grado de complejidad de la información 
que debo utilizar en mi trabajo es 

     

El nivel de esfuerzo mental necesario para 
evitar los errores en mi trabajo es 
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El nivel de ambigüedad de las decisiones a 
tomar en mi trabajo es 

     

Habitualmente en mi puesto de trabajo el 
número de decisiones que debo tomar es 

     

FACTOR 2. CONSECUENCIAS PARA LA 
SALUD 

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO 

Cuando termino mis actividades de trabajo 
me siento agotado. 

     

Me siento agotado cuando me levanto por la 
mañana y tengo que enfrentarme a otro día 

de trabajo. 
     

El cansancio que me produce mi trabajo es      

Tengo dificultades para relajarme después 
del trabajo 

     

FACTOR 3. CARACTERÍSTICAS DE LA 
TAREA 

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO 

El número de interrupciones (llamadas 
telefónicas, atender público, otros 

compañeros solicitando información, etc.) 
durante la realización de mi trabajo es. 

     

La cantidad de dificultades que se producen 
cuando se introducen nuevos procedimientos 

de trabajo o programas informáticos es. 
     

En mi trabajo, tengo que hacer más de una 
tarea a la vez. 

     

Las tareas que realizo en mi trabajo requieren 
una alta concentración debido a la cantidad 

de distracción o ruido de fondo 
     

FACTOR 4. ORGANIZACIÓN TEMPORAL MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO 
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El tiempo asignado a cada una de las tareas 
que realizo es. 

     

El tiempo que dispongo para realizar mi 
trabajo es. 

     

El tiempo que dispongo para tomar las 
decisiones exigidas por mi trabajo es 

     

FACTOR 5. RITMODE TRABAJO MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO 

Es posible disminuir el ritmo de mi trabajo sin 
perturbar el trabajo de mis compañeros. 

     

Además de las pausas reglamentarias el 
trabajo me permite hacer alguna pausa 

cuando lo necesito 
     

En mi trabajo, puedo cometer algún error sin 
que incida en forma crítica sobre los 

resultados del trabajo 
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ANEXO. 2 MODELO DE ENTREVISTA 
ENTREVISTA PARA LA RECOPILACIÓN DE INFORMACIÓN SOBRE 

LA CARGA MENTAL DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS DEL GAD DEL 

CANTÓN SUCRE, PERIODO 2021, PARA LA IDENTIFICACIÓN DE LOS 

FACTORES QUE AFECTAN EL RENDIMIENTO LABORAL. 

 

Agradecemos por la apertura y colaboración a esta investigación dentro de su 

área. Su información es de mucha importancia para la ejecución de este estudio.  

 

DANDO PASO A LA ENTREVISTA: 

 
1. ¿Cuántos departamentos conforman el GAD del cantón sucre? 
 
2. ¿Cuántos son los servidores públicos que conforman el GAD del cantón 

sucre? 

 

3. Con cuantos servidores públicos cuentan los departamentos existentes en 

el GAD del cantón Sucre y cuáles son las funciones desempeñadas en cada 

uno de ellos.  

 

4. ¿Dentro del área existen métodos para evaluar el rendimiento laboral de 

sus servidores? 

 

5. ¿Cada que tiempo se evalúa el rendimiento laboral de sus servidores? 

 

 

6. Que factores cree usted que pueden repercutir en el rendimiento de laboral 

de los servidores del GAD  

 

7. Cree usted que la carga mental influye en el rendimiento laboral de los 

funcionarios.  

 

 

8. Conoce usted de algún empleado que haya presentado afectaciones a 

consecuencia de la carga mental  

 

 

9. Que estrategias implementan como institución para evitar la carga mental 

en sus servidores. 
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ANEXO 3 MODELO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

APLICADA POR EL GAD MUNICIPAL DEL CANTÓN SUCRE 
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ANEXO 4 FOTOS DE APLICACIÓN DE LA ENTREVISTA  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FOTO 4.1. Visita a las instalaciones del GAD Municipal del cantón Sucre  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FOTO 4.2. Aplicación de entrevista al Director Administrativo y de Talento Humano del GAD 

municipal del cantón Sucre  
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ANEXO 5 FOTOS DE APLICACIÓN DE LA ENCUESTA 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FOTO 5.1. Aplicación de encuesta a los servidores públicos del GAD municipal del cantón Sucre  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FOTO 5.2. Aplicación de encuesta a los servidores públicos del GAD municipal del cantón Sucre  
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ANEXO 6 FOTOS DE APLICACIÓN DEL PLAN DE MEJORA 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FOTO 6.1. Socialización del plan de mejoras  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FOTO 6.2. Socialización del plan de mejoras  
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