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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion es realizado en la Corporacion del Seguro de Depdsitos,
Fondo de Liquidez y Fondo de Seguros Privados — COSEDE; institucion publica encargada de
salvaguardar los dep6sitos de personas a nivel nacional; el estudio tiene por objetivo evaluar el
estrés laboral de los servidores y trabajadores institucionales por motivo de la alta carga laboral y
nivel técnico mostrado en la gestion institucional; por otro lado busca la incidencia en la evaluacion

de desempefio laboral del personal institucional.

El estudio es de tipo descriptivo y su poblacién corresponde a un total de 54 funcionarios, quienes
fueron evaluados mediante las metodologias de riesgo psicosocial en espacios laboral y
metodologia de evaluacion del desempefio 360°; la validacion de informacion es sustentado

mediante el uso de la herramienta SIITH correspondiente al sector publico.

A fin de evidenciar la existencia de niveles de riesgo especialmente la existencia de estrés laboral,
se utilizo el cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales, el cual contempla de manera
transversal dimensiones tales como: carga y ritmo de trabajo; desarrollo de competencias;
liderazgo; margen y accién de control; organizacion del trabajo; recuperacion; soporte y apoyo;
acoso discriminatorio; acoso laboral; acoso sexual; adiccion al trabajo; condiciones de trabajo;

doble presencia; estabilidad laboral y emocional; salud auto-percibida.

Posterior al andlisis realizado con base a los resultados obtenidos se evidencia que las exigencias
laborales, liderazgo, ritmo de trabajo y monotonia de actividades son los principales riesgos
identificados los cuales guardan relacion directa con el estrés laboral al cual los servidores estan

expuestos.

El contraste realizado con una evaluacion de desempefio objetiva evidencia los niveles de
productividad y su consecuente alcance de los objetivos institucionales; de tal manera que el
presente estudio demuestra una incidencia entre los factores de riesgo psicosocial — estrés

ocupacional y el desempefio laboral.

Palabras claves: Riesgos Psicosociales, Desempefio Laboral, Estrés Laboral.
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ABSTRACT

The present research project is carried out at the Deposit Insurance Corporation, Liquidity Fund
and Private Insurance Fund - COSEDE; public institution in charge of safeguarding people’s
deposits at national level; the study aims to evaluate the work stress of institutional servers and
workers due to the high workload and technical level shown in institutional management; on the

other hand, it seeks the impact on the evaluation of work performance of institutional personnel.

The study is descriptive and its population corresponds to a total of 54 employees, who were
evaluated through the methodologies of psychosocial risk in work spaces and 360° performance
evaluation methodology; the validation of information is supported by the use of the SIITH tool

corresponding to the public sector.

In order to evidence the existence of risk levels, especially the existence of work stress, the
psychosocial risk evaluation questionnaire was used, which contemplates in a transversal manner
dimensions such as: workload and work rhythm; development of competencies; leadership; margin
and control action; work organization; recovery; support and support; discriminatory harassment;
work harassment; sexual harassment; work addiction; work conditions; double presence; work and

emotional stability; self-perceived health.

After the analysis carried out based on the results obtained, it is evident that work demands,
leadership, work rhythm and monotony of activities are the main risks identified, which are directly

related to the work stress to which the employees are exposed.

The contrast made with an objective performance evaluation shows the productivity levels and the
consequent achievement of the institutional objectives; in such a way that the present study
demonstrates an incidence between the psychosocial risk factors - occupational stress and work

performance.

Keywords: Psychosocial Risks, Job Performance, Job Stress.
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1. CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Problema de Investigacion

1.1.1. Planteamiento del Problema

1.1.1.1.  Diagnostico

La Corporacion del Seguro de Depositos, Fondo de Liquidez y Fondo de Seguros Privados
- COSEDE es creada en el afio 2008 mediante resolucién presidencial; y con la finalidad de
proteger los depdsitos de cuentahorristas a nivel nacional; institucion publica que ha llevado una
trascendencia durante mas de una década demostrando trabajo de calidad y brindando estabilidad

al sistema financiero nacional.

COSEDE actualmente se encuentra conformada segin estructura organizacional por
procesos gobernantes, sustantivos y adjetivos; distribucién que alcanza un total de 54 personas
quienes dia a dia contribuyen con todo su contingente a fin de alcanzar objetivos y metas
institucionales. La Corporacion del Seguro de Depdsitos al ser una institucion netamente
administrativa y a su vez contar con personal minimo para la ejecucion de tareas diarias, ha
desarrollado afectaciones relacionadas al factor de riesgo psicosocial lo cual podra desencadenar

problemas a las condiciones de salud y psicoldgicas.

En lo concerniente a la Seguridad y Salud Ocupacional, la Institucion cuenta con las
atribuciones y responsabilidades dentro de la Unidad Administrativa de Talento Humano
compuesta por un total de 3 personas quienes ejecutan los procesos relacionados a la gestion de

SSO institucional.



16

En el afio 2019 se realizo el levantamiento de la evaluacion de riesgo psicosocial en la
institucion determinando una concentracion mayoritaria de resultados en riesgo bajo; sin embargo

la institucion si presento datos relevantes en los otros niveles de resultado.

Durante tiempo la Institucién ha manejado dos frentes directamente relacionados por
separado, siendo asi que los resultados de la evaluacion de riesgo psicosocial y sus derivaciones
como el estrés laboral no se relacionaron con la evaluacion de desempefio anual a fin de determinar
propuestas de mejora; siendo asi que la presente investigacion servira para buscar la relacion

objetiva de una afectacion psicosocial y una calificacién en la evaluacion anual.

Al buscar algun tipo de relacion existente entre las afectaciones psicoldgicas que pueden
ocasionar el sobrecargo de trabajo, la presion ejercida por los altos mandos, medida a través del
impacto del riesgo psicosocial y el desempefio laboral dentro de la institucion, los mismos que se
consideran factores directamente relacionados al cumplimiento de los objetivos institucionales.
Esto convierte al anlisis de relacion planteado una herramienta fundamental para la consecucién

de metas propuestas durante los periodos de gestion.

Al momento no se ha encontrado evidencia de evaluaciones homologadas para el sector
publico en el que se encuentre la evaluacion de riesgo psicosocial y el impacto generado dentro del
desempefio anual por funcionario; medido con un enfoque que abarque los componentes de salud

mental, fisico y bienestar dentro del area de trabajo relacionados a la seguridad y salud en el trabajo.
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1.1.1.2.  Pronéstico

Al ser COSEDE una institucion perteneciente al Sistema Financiero Nacional y a su vez
poseer la responsabilidad de administrar el seguro de depdsitos; los funcionarios de la institucion
se ven expuestos a cumplir gran carga laboral asignada, con tiempos cortos para la ejecucion; y
con la presion de las solicitudes realizadas por los organismos gubernamentales intervinientes en
procesos internos; lo que puede involucrar horarios irregulares con jornadas superiores a las 10

horas laborales y sobre esfuerzos mentales.

Mediante la acumulacion de mencionadas jornadas y sobre carga de trabajo asignada los
funcionarios de la institucion; los cuales despliegan todo su contingente mucha de las veces a las
actividades emergentes, por lo que algunas de las actividades planteadas para la evaluacion de
desempefio a inicios de afio se verian comprometidas en la ejecucion debido a las prioridades

institucionales.

El no contar con un analisis comparativo entre el estrés ocupacional evaluado por medio
del riesgo psicosocial y la repercusion que acarrearia en el desempefio laboral ocasionaria
problemas derivados del estrés los cuales podrian llegar a ser ausentismo, tardanza y abandono del
puesto de trabajo; de tal manera que el analisis planteado identificaria la relacion directamente

proporcional entre las dos variables analizadas.

1.1.1.3.  Control del prondstico

De conformidad a los procesos internos que maneja la institucion se plantea que la presente
investigacion cuente con evaluaciones de riesgo psicosocial objetivas en amparo a la medicion de
carga laboral, presidn interna y externa de entes de control y demas puntos inherentes causantes de

estrés laboral. Para lo cual se debera interrelacionar los puntos determinados en la evaluacion de
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riesgo psicosocial con el analisis de la evaluacion de desempefio laboral, ya que al comparar estrés
versus desempefio laboral, se estima que mencionada relacion es indirectamente proporcional por
motivo de que la variacion sera negativa en funcion a mayor nivel de estrés menor calificacion en

evaluacion de desempefio.

El planteamiento de control contemplara el resultado obtenido por evaluacion de riesgo
psicosocial con el cual se realizara un analisis de viabilidad para la designacion de
responsabilidades en evaluacién de desemperfio anual, ademas de la propuesta de planificacién de
medidas preventivas y correctivas derivadas del factor de riesgo psicosocial a fin de garantizar el

bienestar y la salud de los servidores pertenecientes a la institucion.

Objetivos

1.1.2. Obijetivo general

Evaluar el estrés laboral y el desempefio anual de los funcionarios de la Corporacion del
Seguro de Depositos, Fondo de Liquidez y Fondo de Seguros Privados - COSEDE, mediante la
aplicacion de la encuesta de riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo; y evaluacion de

desempefio 360° a fin de establecer medidas y sinergia en evaluacion de desempefio anual.

1.1.3. Objetivos especificos

- Determinar el perfil sociodemografico y laboral de los funcionarios de COSEDE.
- Cuantificar el nivel de exposicion de estrés laboral de los funcionarios de COSEDE,
mediante la utilizacion del cuestionario de riesgo psicosocial.

- Identificar el nivel del desempefio laboral por funcionario durante el periodo de analisis.
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- Establecer los elementos basicos y estructurales de una propuesta de medidas de control a

fin de que las evaluaciones sigan una misma linea de calificacion objetiva.

1.1.4. Justificacion

Las instituciones publicas pertenecientes al sector econdmico productivo poseen la
responsabilidad de brindar estabilidad econdmica-financiera a la poblacion, siendo asi que el
compromiso adquirido es netamente técnico y de corresponsabilidad con las partes interesadas; en
tal motivo el nivel de carga mental y presion laboral requiere un analisis considerable respecto a la
ejecucion de actividades; datos que se ven evidenciados en la alto nivel de estrés y variacion de

calificaciones obtenidas en la evaluacion del desempefio.

A fin de conocer diferentes variables intrinsecas dentro de la salud de los trabajadores se
plantea la presente investigacion que tiene la intencion de indagar dentro de los factores
psicosociales las variables que intervienen directamente en la evaluacion del desempefio laboral,
tal es el caso del estrés ocupacional, el mismo que se encuentra directamente relacionado con los
resultados del desempefio laboral que presenten los funcionarios. Indagar acerca de las causas mas
determinantes en el comportamiento de los funcionarios en cuanto al rendimiento de las funciones
asignadas, carga laboral, estrés ocupacional; y asi constatar el nivel de riesgo psicosocial

identificado.

En relacion con lo anteriormente expuesto la presente investigacion busca determinar los
niveles de estrés laboral y su incidencia con la evaluacion de desempefio anual; lo que permitiria
identificar con mayor precision cuéles son las dimensiones mas determinantes que inciden
directamente en el rendimiento del talento humano. La investigacion se estructura mediante un

esquema logico, aplicando diferentes modelos y técnicas de estudio obteniendo dos fuentes como
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marco metodologico como la evaluacion d riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo y la

evaluacion del desempefio 360° correspondiente al sector publico.

El Ministerio del Trabajo en coordinacion con profesionales en la seguridad y salud en el
trabajo desarrollaron el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en los diferentes espacios
de trabajo, de tal manera que Ministerio del Trabajo estructurd una herramienta para que personas
juridicas de derecho privado, publico, empresas e instituciones puedan utilizarlo y gestionar

adecuadamente el riesgo laboral.

Mediante Acuerdo No. MDT-2018-0041 el Ministerio de Trabajo emite la Norma Técnica
del Subsistema de Evaluacion de Desempefio en la cual se establecen politicas y metodologias que
permitirdn a las Instituciones del Estado medir la gestion institucional de procesos internos y a sus
servidores mediante la asignacion de responsabilidades y consecucion de tareas; a fin de garantizar

un mejoramiento continuo en la calidad del servicio publico.

Es asi que uno de los planteamientos principales que motiva a realizar la investigacion, es
la necesidad de definir estrategias de mejora en relaciéon a los factores psicosociales asi como
también mejorar el desempefio laboral de los funcionarios de COSEDE, lo cual alcanzara el

cumplimiento de metas y objetivos estratégicos, amparados en politicas internas de la institucion.

Mediante la presente investigacion se pretende analizar, identificar y evaluar las
condiciones en las cuales los servidores y trabajadores desarrollan sus actividades diarias
especificamente determinando el nivel de estrés laboral identificado mediante los factores de riesgo

psicosocial, demanda de trabajo y condiciones inherentes a la afectacion de la salud de los mismos.

Actualmente la institucion ha evidenciado la presencia de factores adicionales que afectan

directamente al rendimiento laboral de cada colaborador, siendo asi la existencia de ausentismo,
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insatisfaccion laboral, problemas familiares, entre otros. Al presentarse este tipo de problemas tanto
la persona como la institucion disminuye su nivel técnico de respuesta ante algun siniestro

suscitado respecto al giro del negocio institucional.

Anualmente los entes rectores en materias de administracion de personal, administracion
econdmica y planificacion estratégica conforman mesas técnicas a fin de seleccionar las mejores
instituciones publicas de cada sector a fin de galardonar la gestion realizada con respecto a Clima
Laboral y Cultura Organizacional; es asi que la Corporacién del Seguro de Depdsitos, Fondo de
Liquidez y Fondo de Seguros Privados - COSEDE ha alcanzado el galarddn durante dos afios
consecutivos obteniendo el mejor clima laboral y cultura organizacional del sector econdmico

productivo del pais.

La importancia de ejecutar y analizar el presente estudio va mas all4 de encontrar los
factores de riesgo psicosocial relacionados directamente al estrés laboral y su planteamiento de
medidas correctivas, siendo asi que se plantea la necesidad de la estructuracion de una evaluacion
objetiva de medicion del desempefio laboral la cual se nutrira de los resultados obtenidos del

levantamiento de la evaluacién de riesgo psicosocial aplicada a la institucion.

1.2. Marco Tedrico

1.2.1. Estado actual del conocimiento sobre el tema

Con el fin de gestionar oportunamente el plan integral de riesgos en particular por la

exposicion agentes psicosociales y a su vez proponer medidas preventivas necesarias (CAN, 2004).

De conformidad a lo citado internamente en la Institucion se evidencia que COSEDE
adoptara un programa direccionado a la gestion eficiente de la gestion de riesgos psicosocial el cual

servira como insumo importante para la toma de decisiones de los altos mandos; y a su vez el
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fomentar el bienestar fisico, mental, social de los trabajadores y servidores de la institucion.

(COSEDE, 2019)

La asignacion correspondiente a carga de trabajo individual vendra dada acorde al nivel en
el cual se encuentre el perfil ocupacional, asi como también las actividades encargadas con criterio
técnico por cada jefe inmediato; ademas de ello se contrastara la informacidn con conocimientos,
destrezas, habilidades y competencias que debe disponer el funcionario para una eficiente

ejecucion de sus actividades. (AM-MDT-2018-0041, 2018)

Con respecto al punto de satisfaccion laboral COSEDE respalda su gestion laboral acorde
a la Norma Técnica para la Medicion del Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio
Publico la cual sefiala que el clima laboral es la percepcion que tienen los servidores de la
Institucion hacia su ambiente de trabajo y que afecta directa o indirectamente a su desempefio
laboral; dicha medicion contempla tres pilares fundamentales los cuales son: Liderazgo,
Compromiso y Entorno de Trabajo (Trabajo, Norma Técnica para la Medicion del Clima Laboral

y Cultura Organizacional , 2018).

Es por eso que, tanto como la normativa propuesta por Ministerio del Trabajo asi como
también la realizada internamente por COSEDE; consideran importante y fundamental la
conjuncién de factores determinantes con dos frentes principales tales como Riesgo psicosocial y
Desempefio Laboral Anual; para la obtencion de datos que ayudaran a las autoridades a tomar
decisiones y estructurar conjuntamente un plan de prevencion en pro de todos los trabajadores y

servidores de la Institucion.

La presente investigacion considera aspectos cruciales para la proteccion de la seguridad y

salud de los servidores y trabajadores, brindando principal énfasis a los factores mas determinantes



23

en la aparicion — identificacion del estrés laboral y condiciones organizacionales propias de la
institucion.

Mediante la implementacion de metodologias de evaluacion y control de los factores de
riesgo psicosocial y a su vez amparados en la normativa legal aplicable con respecto a SSO, en la
actualidad se visualiza un compromiso mucho mas marcado con respecto a las empresas privadas

y publicas asumiendo la responsabilidad con y para sus trabajadores respecto a la identificacion,

evaluacion y control de riesgos identificados en el trabajo.

A través del levantamiento de datos referente a estudios realizados por Ministerio del
Trabajo e Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social se evidencia que existe una amenaza latente
respecto a los riesgos laborales a los que se ven expuestos los colaboradores ya sean por
condiciones laborales o relacion directa con las actividades que dia a dia son ejecutadas,
desarrollando enfermedades profesionales y accidentes de trabajo muchos de los mismos anclados

al factor de riesgo psicosocial en relacion directa con el estrés laboral al que se ven expuestos.

Los riesgos laborales y condiciones de trabajo se ven plenamente relacionados en tema de
seguridad laboral hacia los trabajadores; la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera
que los trabajadores se encuentran expuestos en funcion a la planificacion del trabajo e inadecuadas
instalaciones; riesgos laborales que seran percibidos como potencialmente peligrosos para la salud

e integridad de los colaboradores.

Para efectos de fundamentar y estructurar la investigacion del presente proyecto, el mismo

se dividira en 2 frentes principales:

- Estrés Ocupacional medido a traves de una encuesta de Riesgo Psicosocial.

- Evaluacion del Desempefio Anual.
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1.2.1.1. Estrés Ocupacional

Lo referido al estrés ocupacional se considera como fendbmeno comun dentro del ambito
del trabajo (Caprarulo, 2006); lo propio se evidencia con la palabra estrés que segun la Real
Academia Espafola considera como tension provocada por situaciones agobiantes que originan

trastornos psicologicos relacionado con el comportamiento humano.

Conforme el tiempo avanza se evidencia que hoy en dia la palabra se usa en el vocabulario
dado tal es asi que se considera como afectaciones y muchas de las veces como diagnoéstico médico
al momento de referirse a experiencias inusuales; las cuales se ven representadas por sensaciones
de estrés como: mareo, nausea, falta de aire, dolores de cabeza, tension muscular, fatiga,
palpitaciones, problemas de suefio, entre otros. En ciertos casos se ha evidenciado que las personas
tienden a sufrir una afectacion en su funcionamiento cotidiano tanto en el campo personal como
laboral, ya que disminuye el nivel de concentracion, capacidad de resolucion de problemas, toma

de decisiones y el cumplimiento de actividades de manera eficiente y efectiva (Pereira, 2009).

Conforme el tiempo avanza la palabra estrés comienza a utilizarse de manera mas técnica
dentro del campo de las ciencias exactas como la fisica y lo propio con la ingenieria; ya que
considera la analogia al cuerpo humano como una maquina que al momento de sufrir desgaste o
alguna imperfeccion (estrés) puede impactar de manera negativa produciéndole algln tipo de

enfermedad o desgaste (Cooper & Dewe, 2004).

Como se evidencia el estrés podra ser considerado como causante de problemas médicos
ya que se modifica el funcionamiento en la cual el cuerpo estad programado, en virtud al balance
requerido para el bienestar (Todaka, 2012). En el ambito laboral se considera al analisis el “estrés

ocupacional” el cual es considerado como un conjunto de reacciones fisicas y psicologicas que
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surgen cuando la capacidad de respuesta del trabajador no van al ritmo de las demandas del puesto
de trabajo, produciendo consecuencias importantes (Fernandez, 2003). El estrés se considera con
tres niveles de gravedad y afectacion hacia las personas los cuales van desde ligeros, agudos y
cronicos; los mismos dependen del estado fisioldgico y psicoldgico de la persona (Devanesan,
2015); como consecuencias del estrés se evidencian afectaciones a nivel fisioldgico, social,

intelectual y psicoemocional (Villalobos, 2010).

El estrés considerado en el ambito laboral establece que muchas de las definiciones vienen
dadas por el campo psicofisioldgico y guarda directamente relacion entre el ambiente de trabajo y

la persona. (Cooper & Marshall, Occupational sources of stress, 1976).

1.2.1.1.1. Riesgo Psicosocial

Los factores de riesgo psicosocial se definen como factores del entorno laboral que pueden
afectar la salud mental de las personas segun lo publicado por la Organizacion Mundial de la Salud,
la cual tiene bajo su mision el velar por derechos relacionados a la salud fisica-mental digna e

integral.

Una de las caracteristicas importantes dentro del riesgo psicosocial es el aspecto en el cual
se considera la distribucion de la carga laboral y factores inherentes al desarrollo de las actividades
por partes de los trabajadores y servidores; ya que en cierta parte interviene la organizacion

administrativa en la asignacion y distribucién de tareas.

De conformidad a los hechos suscitados en Ecuador, el ente rector encargado de realizar la
gestion de riesgo psicosocial en el pais es el Ministerio del Trabajo, el cual en virtud al incremento
constante de accidentes y enfermedades por causa de riesgo psicosocial toma la decisién de crear

un programa especifico con enfoque directo a la parte psicosocial de los trabajadores en el pais; las
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empresas privadas asi como también las instituciones publicas en razon a la misién que cada una
de ellas posea y a su vez el avance de la tecnologia, desarrollo de précticas internas, uso de nuevas
caracteristicas técnicas; factores directamente relacionados a la estructuracion de normas internas
organizacionales y condiciones laborales las cuales generan o incrementar el nivel de gravedad del
factor de riesgo psicosocial, considerandose peligro para la seguridad y salud de los servidores y
trabajadores, dando como un posible resultado la afectacion de la productividad y por ende la

complejidad en el alcance de los objetivos.

Un analisis que se considera importante para la aplicacion del presente proyecto, es la
perspectiva tedrica enfocada a la complementariedad de las dolencias mentales y fisicas; en la que
se menciona que tanto la una como la otra guardan estrecha relacion siendo directamente
proporcionales para las ocurrencias conjuntas. (Devereux, Richard, & Alison, 2009); Al momento
de buscar una relacién directa entre la dolencias mental y fisica, se ejemplifica de la siguiente
manera: un colaborador que trabaje con la aplicacion de una fuerza fisica la cual es aplicado un
peso y genere alguna lesion, se considerara como Riesgo Fisico y; a su vez la misma actividad
desarrollada por un tiempo prolongado durante la jornada laboral dara como resultado un Riesgo

Mental.

Es importante mencionar que la percepcion de cada trabajador es totalmente individual por
mas aun que las condiciones de trabajo sean igual para todos; en razén a distintos factores entre

ellos la situacion de exposicion de cada trabajador.

1.2.1.1.2. Clima Organizacional

Es el estado de &nimo que se encuentra compuesto por las relaciones laborales y personales

que se desarrollan en el ambiente de trabajo durante un periodo de tiempo. Por lo general el clima
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organizacional es caracterizado por la interrelacion que poseen los colaboradores con sus directivos
a fin de trabajar en equipo y de manera conjunta; compuesta ademas por componentes de
planificacion estratégica, direccion y planes de control propios de la organizacién (Chaudhary,

Rangnekar, & Barua, 2014).

1.2.1.1.3. Estructura Organizacional

Toda empresa constituida por una estructura orgdnica se encuentra dividida por procesos y a su
vez determinada por actividades relacionadas entre si; una interrelacién de personas y coordinaciones a
fin de cumplir con los objetivos y metas propuestas. La denominacién de estructura organizacional viene
dada por la forma elegida por la empresa en gestionar sus recursos y actividades (Perez Porto & Merino,

2017).

1.2.1.1.4. Cohesion Laboral

Una relacién cimentada en objetivos y metas comunes fomenta la participacién, comprensiéon y
solidaridad de los integrantes quienes componen el equipo; es asi que el resultado serd compartido, un
bien propio y simultaneo. En los momentos en los cuales los trabajadores poseen diferencias u objetivos
discrecionales, el equipo dificulta su interrelaciéon haciéndolo que disminuya el nivel de eficiencia y
resultados inalcanzables; las razonas suscitadas se derivan de malas relaciones interpersonales, pérdida
de la motivacidn e insatisfaccion de las personas. Por lo contrario a fin de alcanzar los resultados
propuestos los trabajadores enfocardn los objetivos y metas comunes resaltando la efectividad vy

compromiso con y para la empresa.
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1.2.1.2. Evaluacion del desempefio anual

Se evidenciaron complicaciones respecto a la conceptualizacidn distinta entre el desempefio de la
persona versus la productividad, en el afio 1993 Vieswesvaran define al desempefio como “resultados
relevantes para las metas de la organizacién y conductas evaluables” como evaluaciones se emplean
términos para identificar el desempefo como son: responsabilidades, resultados, asignaciones, objetivos,

propdsitos y estandares (Latham & Locke, 1979).

Aparicion de nuevas contextualizaciones centradas a la realidad laboral la cual define al
desempeiio laboral como evaluacién a través de apreciaciones del trabajador en el puesto de trabajo y un
potencial desarrollo profesional; por medio de la medicidn y valoracién de conducta profesional a fin de
alcanzar los resultados organizacional. (Gomez Bravo, 1989). La gestiéon organizacional respecto al
subsistema de evaluacién de desempefio recopila diferentes teorias, metodologias y herramientas para la
ejecucioén y valoracion del personal lo que permitird obtener datos e informacién lo que permitird tomar

decisiones acertadas y enfocadas a mejorar los niveles de desempefio en el trabajo (Gomez Bravo, 1989).

El subsistema de evaluacion de desempeiio se considera como la conjuncidn de responsabilidades
las cuales se categorizan como metas que ayudaran a cumplir objetivos medibles y alcanzables; por lo que
la evaluacidn de desempefio es un elemento de seguimiento y cumplimiento de metas del desempefio; las
empresas utilizan reconocimientos a manera de premiar la gestidn realizada por los colaboradores de tal

forma que alientan al personal a ir mas alla del promedio de las normas establecidas (Dessler, 2001).

La retroalimentacion existente por parte del empleador y/o jefe inmediato con el colaborador se
vuelve un proceso dindmico en funcidn a la interaccion existente y mecanismos de retroalimentacion; por
lo general las evaluaciones se las realizan continuamente y repitiendo procesos acorde a la normativa legal
vigente y alcance de objetivos empresariales; la obtencion de datos para la realizacidn de la evaluacién es

obtenida de parte de los directivos, colegas, empleado e incluso de personal externo a la empresa como
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es el caso de proveedores o individuos que insumen los servicios “el empleado conoce bastante bien su
desempeno diario y como lo puede mejorar” (Billikopf, 2003, pag. 80); por lo que la informacion
suministrada por parte del empleado es igual de importante que el cumplimiento de objetivos y metas
propuestas a inicios de la evaluacidn; datos de igual importancia se los consideran a los comentarios dichos
por los compafieros de trabajo en funcidn a la actividad en conjunto que realizan dia a dia (Billikopf, 2003).
Lo importante de la evaluacién en conjunto es el rescatar diferentes comentarios de personal que se
interrelaciona directa o indirectamente con el sujeto evaluado, volviéndola asi a la evaluacidn objetiva y

con altos niveles de credibilidad.

La Corporacion del Seguro de Depésitos, Fondo de Liquidez y Fondo de Seguros Privados — COSEDE
institucion publica creada mediante Ley de Creacién de la Red de Seguridad Financiera con la finalidad de
administrar el sistema del Seguro de Depdsitos de las entidades financieras de los sectores privados; y

popular y solidario.

Mediante la asignacién de funciones y nuevas atribuciones encomendadas a COSEDE con respecto
a la administracién de la Institucién Publica se realizd la restructura y aprobacion de la matriz de
competencias institucional y andlisis de presencia en territorio de conformidad a las nuevas atribuciones

dispuestas en el Cddigo Organico Monetario y Financiero.

La estructura organizacional alineada a la misién y sustentada en su base legal en
direccionamiento estratégico se encuentra dividida en procesos gobernantes, sustantivo y adjetivos con
un total de 54 personas de las cuales 51 personas corresponden al régimen laboral Ley Orgénica del

Servicio Publico y 3 personas al régimen laboral Cédigo del Trabajo.

1.2.1.2.1. Calidad de trabajo

En las empresas se considera que la Calidad de vida en el trabajo es la busqueda de la satisfaccion

y bienestar del trabajador en la ejecucion de sus tareas dentro de las empresas, haciéndolo asi necesario
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el enfoque de empefio para afianzar el compromiso, creatividad y actuacidn; a fin de alcanzar las metas
organizacionales y, en consecuencia, aumentar la probabilidad de obtener calidad de vida personal, social

y familiar.

1.2.1.3. Estrés laboral y evaluacién desempefio

1.2.1.3.1.  Factores acorde a puestos de trabajo

Durante tiempo el trabajo ha atravesado una evolucion la cual ha dado lugar al paso de factores
inherentes a la ejecucidon de actividades, donde son los propios funcionarios quienes planificaran,
disefiardn y ejecutardn sus tareas acorde a las habilidades, técnicas y capacidades; lo que es identificado

como la realizacién de actividades con enfoque a obtener un producto final.

Con ello el trabajo durante tiempo ha atravesado cambios conforme al giro de negocio y situacion;
tal es el caso de la transformacion de ciertas actividades que se las realizaban de manera tradicional y
posteriormente fueron suplidas por la forma industrial, automatizando procesos lo que dio lugar a la

disminucién de mano de obra laboral. (Cortéz Diaz , 2012, pag. 613)

“El trabajo se convierte en monétono y repetitivo, generalmente no cualificado y marcado por el
ritmo que la maquina o el proceso productivo le impone, el trabajador pierde su autonomia, a veces el
estimulo y pasa a ser controlado, mas por la propia maquina que por él mismo” (Cortéz Diaz , 2012, pag.

613).

Cuando el trabajo relega de manera involuntaria a la autonomia puede recaer en un trabajo o
actividad sin sentido ni control, recayendo en la monotonia y realizando la tarea de tal manera que la
misma se vuelva monétona; el trabajador pierde el pensamiento critico y pasa a ser parte del proceso en

el cual se encuentra (Cortéz Diaz, 2012, pag. 613).
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1.2.1.3.2.  Ritmos de trabajo

El ritmo de trabajo al cual se encuentra sometidos los trabajadores son caracteristicos de las
actividades llevadas a cabo en cada puesto de trabajo, siendo asi que el trabajador se vera sometido a
trabajos de tipo cadena, repetitivos o posturas forzosas; actividades en las cuales los trabajadores no

podran autorregularse en virtud a la continuidad del giro de negocio (Cortéz Diaz, 2012, pag. 613).

“Este factor puede ser la causa de efectos negativos tales como: fatiga fisica o mental,
insatisfaccion, ansiedad, depresidn, etc., que, en todo caso, vendran condicionadas por las caracteristicas

individuales y sus posibilidades de adaptacion a este tipo de trabajo” (Cortéz Diaz, 2012, pag. 613).

Los trabajadores que se ven expuestos al continuismo y repetitividad de las actividades asignadas
durante su tiempo de permanencia en la vida laboral, siendo el mismo de corto o largo periodo conlleva
al resultado de acumular malestares respecto a factores de riesgo psicosocial, manifestdndose de manera
negativa para la salud, mediante la aparicion de ansiedad, estrés y casos de depresidn; factores que
dependerdn de la personalidad y percepcidon de emociones propias del trabajador (Cortéz Diaz, 2012, pag.

613).

1.2.1.3.3.  Participacion en la toma de decisiones

La participacion de los trabajadores con la empresa es fundamental para alcanzar los objetivos
propuestos, de tal manera que generara compromiso entre los colaboradores y una mejor relacién entre
directivos y trabajadores; en el caso de la seguridad y salud en el trabajo adquiere un papel primordial en
razon de la participacion de todos los trabajadores mediante la creacién de comités para alcanzar
compromisos en el tema. Es necesario que la propia organizacién genere espacios de participacién para
que los grupos adquieran la madurez necesaria compartiendo ideas y mejoras a procesos. (Cortéz Diaz,

2012, pag. 615).
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1.2.1.3.4.  Jornadas de trabajo y periodos de descanso

La participacidn de los trabajadores con la empresa es fundamental para alcanzar los objetivos
propuestos, de tal manera que generara compromiso entre los colaboradores y una mejor relacién entre
directivos y trabajadores; en el caso de la seguridad y salud en el trabajo adquiere un papel primordial en

razon de la participacion

1.2.2. Legislacion

Por derecho constitucional amparado en la Asamblea Constituyente de Montecristi; en su
articulo 32 establece que los ciudadanos tienen como derecho la salud cuyo ejercicio lo garantiza
el Estado y ademas el laborar en espacios y ambientes sanos. (Constitucion de la Republica del

Ecuador, 2008, pag. 17).

La Constitucion de la Republica del Ecuador establece en su articulo 326 numeral 5 que
todo ciudadano tiene derecho a realizar actividades laborales en un ambiente seguro que avale su

bienestar fisico, mental y social. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 101)

Mediante la aplicacién del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo en su
articulo 18 establece que “todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales,
que garanticen su salud, seguridad y bienestar” (Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el

Trabajo, 2006, pag. 9).

La ley Organica del Servicio Publico — LOSEP en su articulo 23 literal | establece como
derecho de los servidores que las labores desarrolladas seran en un entorno adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. (Ley Organica del Servicio

Publico, 2010, pag. 15).
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La ley Organica del Servicio Publico — LOSEP en su articulo 77 determina que el Ministerio
del Trabajo conjuntamente con las Unidades Administrativa de Talento Humano, planificaran y
estructuraran un sistema periddico de evaluacion del desempefio, a fin de estimular el rendimiento

de los funcionarios publicos. (Ley Organica del Servicio Publico, 2010)

Mediante la expedicion de la Normativa de erradicacion de la discriminacion en el ambito
laboral sefiala en su articulo 9 la obligatoriedad de la implementacion de un programa de
prevencion de riesgo psicosocial en todas las empresas e instituciones publicas y privadas que
cuenten con mas de 10 trabajadores.

(Normativa de erradicacion de la discriminacién en el &mbito laboral, 2017, pag. 5).

Mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041 se emite la norma técnica del
subsistema de evaluacion de desempefio en el cual se brindan las directrices con las cuales las
Instituciones del Estado evaluacion a sus funcionarios y emitirdn los planes de accidn

correspondiente para la debida gestion.

1.2.3. Adopcidén de una perspectiva tedrica

1.2.3.1. Estrés Ocupacional

Durante tiempo se ha identificado que los riesgos laborales dentro de los espacios de trabajo
afectan directamente a la integridad de las personas asi como también la productividad y alcance de los
objetivos planteados, es asi que los riesgos relacionados a trabajos operativos como administrativos
poseen diferentes tipos de factores de riesgo los cuales varian de acuerdo al puesto y condiciones del

trabajo realizado.

Es asi que para la gestion pertinente de los riesgos laborales en relacion con el ambiente de trabajo

se debera realizar la identificacidn, medicidn e implementacion de planes de control, de tal manera que
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los mismos seran prevenidos y las consecuencias evitadas; tomando las precauciones necesarias a fin de

prevenir los riesgos (Raffino, 2021).

En materia de seguridad y salud en el trabajo, la prevencidon siempre serd el mejor aliado al
momento de presentar algun tipo de solucién frente al problema o factor de riesgo identificado; conocer

los distintos tipos de riesgo existentes brinda la posibilidad de evitar situaciones dificiles en la empresa.

La presente investigacién guardara un esquema enfocado directamente en el factor de riesgo
psicosocial el cual es considerado como la “Condicién o condiciones propias del individuo, del medio
laboral y del entorno, que bajo determinadas condiciones de intensidad y de tiempo de exposicién
producen efectos negativos en el trabajador y por ultimo estrés ocupacional, el cual puede producir
desajustes en la salud del individuo individuos a nivel intelectual, fisioldgico, psicoemocional y social.
Igualmente pueden generar efectos negativos en la organizacién, la calidad, la productividad y finalmente
en los grupos de personas, generando fendmenos que se convierten incluso en problema de salud publica”

(Villalobos, 1997).

De conformidad a estudios realizados por la Organizacion Mundial de la Salud, se ha determinado
que los factores de riesgo psicosocial guardan una relacidn directa con el estrés laboral, siendo el mismo
resultado de condiciones propias del trabajo o actividades realizadas; es asi que mediante la interrelaciéon
de factores adicionales el peligro puede materializarse. Principales categorias que podrian dar lugar al

estrés:

- Contenido del Trabajo
- Horarios

- Control

- Sobrecargay ritmo

- Ambiente y equipos
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- Cultura Organizacional y funciones
- Rolen la organizacién

- Relaciones interpersonales

- Relacién Trabajo — Familia

- Seguridad Contractual

(Moreno Jimenez & Baez Leon, 2010).

De conformidad a lo mencionado por la Organizacién Mundial de la Salud respecto a conocer las
afecciones latentes en la salud de los trabajadores, las cuales podran generar algun tipo de riesgo
psicosocial, la omisién de alguna gestién acarreara la inoperancias e incumplimiento respecto a la
consideracion planteada por parte de la OMS; La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental

y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades. (OMS, 2013)

Diferentes son los estudios epidemioldgicos que han demostrado una estrecha relacién con los
factores de riesgo psicosocial presentes en el trabajo; los mismos pueden contribuir o agravar una
enfermedad que viene desarrollandose por causas adversas o relacionadas al ambito laboral, siendo asi

que se promueve continuamente actividades en beneficio de la salud.

En funcidn a estudios sustentados con base a la prevencién se concede laimportancia de deteccién
de factores iniciales respecto a falencias en la salud de los trabajadores. Diferentes sintomas
interrelacionados al ambiente laboral, tales como ansiedad, depresidn y estrés; los mismos son percibidos
por los colaboradores como afecciones directas al sistema nervioso asi como también a funciones

hormonales (Raija, Mostafa , & Cary, 1988).

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial primero y mds global de todos porque actia como
respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo. Definicidn dada por la Comisién Europea

considera al estrés laboral como “un patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de
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comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo
y el medio ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de

respuesta y la frecuente sensacidn de no poder afrontarlos" (2002, p. 7).

En relacién a estudios levantados referentes a los riesgos psicosociales y sus afectaciones tales
como estrés, neurosis, sindromes depresivos, bornout, entre otros; se evidencia la aparicidn de registros
histéricos en otros paises sin embargo en Ecuador al momento existe un gran vacio referente a la gestion

y registro histdrico de afectaciones psicosociales (Betancourt & Vera, 2007).

La Organizacién Mundial de la Salud propuso al estrés como una de las principales enfermedades
ocupacionales del siglo XXI; el cual esta directamente asociado al ambito del trabajo, como resultado del
mismo se ha evidenciado la existencia de dos tipos de estrés laborales los cuales serdn el positivo y

negativo.

- Estrés Laboral positivo: En referencia a la respuesta del trabajador frente a la nueva situacién de
trabajo (adaptacion paulatina), lo que implicara que el trabajo serd bastante colaborativo y
respuesta agil a nuevos estimulos y/o retos tales como tareas asignadas, interrelacion de jefes,
compafieros y acoplamiento a nuevos procedimiento de la empresa.

- Estrés Laboral negativo. Una vez el trabajador ya se encuentra en proceso de acoplamiento a las
nuevas demandas de la empresa, el mismo que dura aproximadamente un mes; el trabajador en
funcién al cumplimiento de objetivos a travesara una serie de problemas de salud relacionadas al
trabajo como insomnio, taquicardia, ansiedad, depresidn, entro otros. (Hargrove, Nelson,

Campbell, & Quick, 2017)

De conformidad a estudios relacionados a las afectaciones a la salud por causa del estrés laboral;

trastornos fisico y mentales dentro de un periodo de tiempo establecido existiendo evidencia cientifica
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que el estrés laboral afecta a los sistemas: cardiovascular, inmunitario, dermatoldgico, musculo

esquelético, respiratorio. (Instituto Sindical de Trabajo, 2005)

1.2.3.1.1. Encuesta de Riesgo Psicosocial — Ministerio del Trabajo

La gestion y manejo adecuado del factor de riesgo psicosocial en las empresas es sin duda el mas
importante en virtud de la afectacién directa hacia el trabajador e indirectamente hacia los objetivos de
la empresa; es por ello que para ahondar en la investigacidon de los factores relacionados al estrés se
utilizara el cuestionario de evaluacién psicosocial en espacios laborales del Ministerio del Trabajo la cual
se ha desarrollado con la finalidad de evaluar el nivel de riesgo psicosocial de las empresas publicas y
privadas a nivel nacional; la misma cuenta con un total de ocho dimensiones y 8 sub-dimensiones que
ayudaran al analisis y construccién de planes de accién y mejora a procesos internos en pro de la seguridad

y salud de los trabajadores.

1.2.3.2.  Evaluacion del Desempefio Anual

El proceso conceptualizado a la medicidén del desempefio laboral, es manejado como un proceso
integrado, siendo asi que las empresas con la finalidad de alcanzar las metas organizacionales e inclusién
de practicas de desarrollo de habilidades y capacidades en linea con metas empresariales; ha establecido
estandares y pardmetros de medicion las cuales incluyen metas y tareas medibles para calificaciones de
desempeiio laboral, mismas que posteriormente entraran en procesos de bonificaciones o recompensas

(Dessler & Ricardo, 2011, pag. 222)

El desempefio ha sido considerado una herramienta de medicidn en diferentes disciplinas tales
como educacionales, deportivas, sociales, entre otras; lo cual toma un aspecto esencial para la constante
evaluacion dentro de un entorno enfocado al desarrollo y crecimiento tanto empresarial como personal

por parte de los trabajadores. Conforme el tiempo avanza las empresas dejaron de lado la evaluacion de



38

desempenio laboral con enfoque a las actividades puntuales de ejecucidon y ampliaron su visién hacia una
perspectiva mucho mas completa y enfocada al servicio e interrelacién entre pares, los cuales poseen una

visidén mucho mas completa del personal evaluado (Robbins & Timothy, 2013, pag. 555).

La mayoria de las empresas y sociedad en general, han llegado a la conclusiéon de que un buen
desempeiio implica la obtencion de buenos resultados en Unicamente dos dimensiones (cumplimiento de
tareas y satisfaccion personal). La persona que ejecuta muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero
gue posee problemas de comportamiento y agresividad; no seria considerado un buen trabajador dentro
de la empresa; por otro lado, incluso la persona mas agradable y alegre que no logra cumplir con las tareas
basicas tampoco es un buen empleado. Analogias que se manejan por competencias bdsicas dentro de las

organizaciones (Robbins & Timothy, 2013, pdg. 555).

Dentro de algunos sistemas, las empresas fijan sus objetivos medibles y alcanzables dentro de un
periodo de tiempo establecido; es asi que para ello se utiliza recursos, esfuerzos y el factor tiempo; las
dificultades que aparecen en la administracién de un sistema es evaluar con exactitud los resultados y la
cuantificacion del uso de los recursos utilizados; en casos que ninguno de los factores fluya con normalidad
se deberd tomar medidas orientadas a corregir inconvenientes a fin de ajustar el funcionamiento del

sistema (Chiavetano, 2000, pag. 194).

“La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendmenos producidos en el
interior o el exterior de la organizacidon, que condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por
lo tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor grado) de los fendmenos internos o externos de

la organizacion” (Chiavetano, 2000, pag. 195).

“Como fendmenos externos pueden citarse la situacién de oferta y demanda de recursos humanos
en el mercado, la situacion econdmica, las oportunidades de empleo en el mercado laboral, etc”

(Chiavetano, 2000, pag. 195).
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En contexto con el trabajo se puede manifestar que la relacién directa o resultado de la
acumulacién de un nivel de estrés; se lo identifica dentro de la evaluacién del desempefio la cual es
considerada como un factor importante para conocer las fortalezas del equipo de trabajo y asi
complementarlo mediante capacitacion a fin de alcanzar logros institucionales (Robbins & Coulter, 2013,

pag. 345).

1.2.3.2.1. Metodologia de Evaluacién de Desempefio — Ministerio del Trabajo

La evaluacién del desempefio es sin duda uno de los pardmetros mejor identificados con
respecto a la medicién y cumplimiento de objetivos propios de la empresa; la metodologia utilizada
corresponde a una Evaluacién de Desempeno 360° del Ministerio del Trabajo la cual es desarrollada con
alto nivel de objetividad en funcidn a la intervencién de mds de un actor para la calificacion final del
trabajador; y con direccionamiento hacia el cumplimiento de objetivos de unidad y resultados colectivos

de la empresa.

1.2.4. Hipotesis

Los funcionarios de COSEDE al ejecutar actividades relacionadas a la administracién publica
poseen un nivel de estrés considerable lo cual podria influenciar dentro de su calificacién de desempefio

laboral.

1.2.5. Identificacion y Caracterizacion de las VVariables

De conformidad a la identificacidn de variables a trabajar dentro de la presente investigacion se

considerardn las siguientes:

- Variable dependiente: Desempefo anual de los trabajadores

- Variable Independiente: Estrés Laboral
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2. CAPITULO Il. METODO.

2.1. Tipo de estudio

La presente investigacion se corresponde con un estudio descriptivo —transversal ya que pretende
analizar en detalle las variables relacionadas al estrés y desempefio de servidores de la institucién en el

periodo 2020.

2.2. Modalidad de Investigacion

La modalidad de investigacion aplicada en el presente estudio, es de campo; toda vez que la
informacidon obtenida corresponde directamente a datos suministrados por los servidores y/o
trabajadores institucionales, mediante la aplicacién del cuestionario de identificacion de riesgos

psicosociales del Ministerio del Trabajo; y Metodologia de Evaluacidon de desempefiio 360°.

2.3. Método

La investigacion utilizard el método inductivo — deductivo el cual analizara la situacién por la cual
el nivel de estrés identificado dentro de la evaluacidn de riesgos psicosociales incide de alguna manera en
la calificacién obtenida por evaluacién de desempeiio a fin de establecer medidas de control del nivel de

riesgo y la estructuracion de una evaluacion de desempefio complementaria.

La presente investigacién utilizara el Cuestionario de Evaluacidn Psicosocial en Espacios Laborales
del Ministerio del Trabajo a fin de determinar los niveles de estrés a los cuales los servidores y trabajadores
de COSEDE se encuentran dia a dia; y la Metodologia de Evaluacién de Desempefio 360° del Ministerio del

Trabajo herramienta por la cual se evalla a los funcionarios con base a los objetivos institucionales.
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2.4. Poblaciéon y muestra

2.4.1. Poblacién

El presente estudio se realizard en una institucién publica perteneciente al sector econémico —
productivo del pais; COSEDE cuenta con una total de 54 funcionarios de acuerdo al manual y descriptivo
de puestos los cuales se encuentran repartidos en procesos gobernantes (4) sustantivos (28) y adjetivos

(22).

2.4.2. Muestra

La muestra se corresponde al total de poblacidn de la Corporacidn del Seguro de Depésitos siendo
asi que los servidores y/o trabajadores de la institucién alcanzan un total de 54 funcionarios activos de

diferentes areas administrativas.

2.4.2.1. Criterios de seleccion

- Criterios de inclusion
o Ser colaborador de la Corporacién del Seguro de Depésitos, Fondo de Liquidez y Fondo
de Seguros Privados de por lo menos 10 meses.
o Poseer modalidades contractuales de Contrato de Servicios Ocasionales; Nombramiento
Provisional — Libre Remocidn y Contratos Indefinidos
- Criterios de exclusion
o Laborar en la Corporaciéon del Seguro de Depdsitos, Fondo de Liquidez y Fondo de
Seguros Privados en periodos inferiores a 3 meses.
o Corresponder a practicas pre profesionales de acuerdo a convenios estructurados por la

Institucion.



42

o Personal que se encuentre en periodo de vacaciones o con licencia emitida por la Unidad

Administrativa de Talento Humano.

2.5. Seleccion de Instrumentos de Evaluacion

En razén de que la presente investigacién considera dos variables investigativas; el estudio
utilizard cuestionarios aplicables a la presente investigacion con enfoque cualitativo y mediante la

estructuracion de datos.
2.5.1. Cuestionario de Evaluacion Psicosocial en Espacios Laborales del Ministerio
del Trabajo
A fin de analizar los datos respecto a la exposicién del nivel de estrés laboral al cual se encuentran
influenciados los servidores y/o trabajadores de COSEDE se plantea la utilizacién del Cuestionario de
Evaluacion Psicosocial en Espacios Laborales; herramienta estandarizada a la evaluacidon de factores

psicosociales los cuales pueden influenciar sobre la salud de los servidores y/o trabajadores.

La presente herramienta fue desarrollada mediante el consenso de criterios de diferentes
profesionales de la seguridad y salud ocupacional del sector publico y privado con énfasis en los factores
de riesgos psicosociales; siendo asi que mediante reuniones mantenidas conjuntamente con el ente rector
en materia laboral se desarrolld la metodologia psicosocial, la cual es difundida por parte del Ministerio

del Trabajo siendo asi la libre disposicion y uso voluntario de la misma.

De conformidad a lo establecido por el Ministerio del Trabajo, la finalidad del cuestionario de

evaluacidon de riesgos psicosociales es contribuir con una herramienta la cual esta dirigida para el uso de
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sector publico como privado de tal manera que el mismo esta estructurado con teorias, instrumentos y

metodologias de evaluacidn de riesgos psicosociales de diferentes paises.

El objetivo del cuestionario de evaluacidn psicosocial en espacios laborales es aterrizar la realidad
nacional respecto a la exposicidn de riesgos psicosociales de los trabajadores del pais, siendo asi util para
la utilizacidn e interpretacidn de los profesionales de la seguridad y salud ocupacional; ademas de ser una
herramienta en beneficio de los trabajadores por su alto contenido técnico y propuesta de medidas de

control.

De conformidad a las metodologias estudiadas para la presentacion de la herramienta nacional se
considerd analizar variables necesarias para contrastar la tecnicidad de la herramienta, las cuales se

detallan a continuacién:

Tabla 2.5.1-1. Dimensiones evaluacion riesgo psicosocial

Nro. DIMENSION DESCRIPCION CANTIDAD PREGUNTAS
Cargay ritmo de Conjunto de requerimientos mentales y 4
trabajo fisicos a los cuales se ve sometida una
1 persona en su trabajo, exceso de trabajo o
insuficiente, tiempo y velocidad para
realizar una determinada tarea, la que
puede ser constante o variable.
Desarrollo de Oportunidades de desarrollar competencias 4
competencias (destrezas, habilidades, conocimientos,
2 actitudes de las personas) conforme a las

demandas actuales del trabajo y aplicarlas
en el dmbito laboral.
Liderazgo Caracteristicas personales y habilidades 6
para dirigir, coordinar, retroalimentar,
motivar, modificar conductas del equipo,
3 influenciar a las personas en el logro de
objetivos, compartir una vision, colaborar,
proveer informacidn, dialogar, reconocer
logros, entre otras.
Margen de acciony  Medida en la que una persona participa en 4
control la toma de decisiones en relacién con su rol
en el trabajo (métodos y ritmo de trabajo,
horarios, entorno, otros factores laborales).



Otros puntos importantes

Organizacion del
trabajo

Recuperacién

Soporte y apoyo

Acoso
discriminatorio

Acoso laboral

Acoso Sexual

Contempla las formas de comunicacion, la
tecnologia, la modalidad de distribucion y
designacién del trabajo, asi como las
demandas cualitativas y cuantitativas del
trabajo.

Tiempo destinado para el descanso y
recuperacion de energia luego de realizar
esfuerzo fisico y/o mental relacionado al
trabajo; asi como tiempo destinado a la
recreacion, distraccién, tiempo de vida
familiar, y otras actividades sociales extra
laborales

Acciones y recursos formales e informales
gue aplican los mandos superiores y
compafieras/os de trabajo para facilitar la
solucién de problemas planteados frente a
temas laborales y extra laborales.

Trato desigual, exclusidén o preferencia hacia
una persona, basados en la identidad de
género, orientacién sexual, edad,
discapacidad, estado de salud, enfermedad,
etnia, idioma, religion, nacionalidad, lugar
de nacimiento, ideologia, opinién politica,
condicién migratoria, estado civil, pasado
judicial, estereotipos estéticos, encontrarse
en periodo de gestacidn, lactancia o
cualquier otra, que tenga por efecto anular,
alterar o impedir el pleno ejercicio de los
derechos individuales o colectivos, en los
procesos de seleccidn y durante la
existencia de la relacién laboral.

Forma de acoso psicoldgico que consiste en
el hostigamiento intencional, repetitivo,
focalizado a través de acciones vindicativas,
crueles o maliciosas para humillar o
desestabilizar a un individuo o a grupos de
trabajadoras/es y/o servidores, de caracter
instrumental o finalista

Insinuaciones sexuales no deseadas que
afectan la integridad fisica, psicolégica y
moral de las/os trabajadoras/es y/o
servidor.

24
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Adiccion al
trabajo

Condiciones del
trabajo

Doble presencia
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Dificultad de la persona a desconectarse del
trabajo, necesidad para asumir mas y mas
tarea que puede dar lugar a un riesgo
psicosocial es cuando el valor del trabajo es
superior a la relacién consigo mismo y a las
relaciones con otros. Una particularidad de
la adiccion al trabajo que la diferencia de
otras adicciones es que se alabay
recompensa a la gente por trabajar en
exceso, esto casi nunca sucede con otras
adicciones.

Son los factores de riesgo (condiciones de
seguridad, ergondmicas, higiénico,
psicosocial) que puedan afectar
negativamente a la salud de los
trabajadores y servidores en su actividad
laboral.

Demandas conflictivas entre el trabajoy

(laboral — vida personal / familiar

familiar)
Estabilidad Precarizacion laboral, incertidumbre de

laboral y futuro laboral, falta de motivacién o
emocional descontento en el trabajo.
Salud auto Percepcién respecto a la salud fisica y

percibida mental de la persona en relacidn al trabajo

que realiza.
TOTAL 58

Fuente: Metodologia evaluacion riesgo psicosocial en espacios laborales — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

En relacién a la valoracidn para la cuantificacion de los resultados del cuestionario de evaluacion
psicosocial, el Ministerio del Trabajo conjuntamente con el apoyo de Universidades, empresas publico-
privadas e instituciones publicas desarrollaron el cuestionario con la utilizacidn de una escala Likert la cual

se encuentra comprendida por un total de cuatro pardmetros los cuales se detallan a continuacién:

Tabla 2.5.1-2. Pardmetros de calificacion cuestionario
Parametro Puntuacion
Completamente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 3
Poco de Acuerdo 2
En desacuerdo 1
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Fuente: Metodologia evaluacion riesgo psicosocial en espacios laborales — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

Mediante la estructuraciéon de mesas técnicas conformadas por academia, empresas privadas e
instituciones publicas; y lideradas por parte el Ministerio del Trabajo se consensud en la realizacién del
cuestionario por un total de 58 preguntas cerradas las cuales se encuentran conformadas por 8

dimensiones y una pregunta abierta a manera de comentarios y sugerencias.

Con la finalidad de mantener una metodologia util para el uso de empresas e instituciones
publicas, se plantea que la herramienta interrelacione sus preguntas plasmando asi el nivel técnico por la

cual fue estructurada, misma que se detalla a continuacion:

Tabla 2.5.1-3. Interrelacion de preguntas - dimensiones

Nro. DIMENSION CANTIDAD PREGUNTAS INTERRELACION DE ITEMS
1 Carga y ritmo de trabajo 4 1-2-3-4
2 Desarrollo de competencias 4 5-6-7-8
3 Liderazgo 6 9-10-11-12-13-14
4 Margen de accion y control 4 15-16-17-18
5 Organizacion del trabajo 6 19-20-21-22-23-24
6 Recuperacion 5 25-26-27-28-29
7 Soporte y apoyo 5 30-31-32-33-34
Acoso discriminatorio 35-38-53-56
Acoso laboral 41-50
g Acoso Sexual 43-48
£ Adiccién al trabajo 36-45-51-55-57
é— Condiciones del trabajo 40-47
8 'g 24
g Doble presencia (laboral — 46-49
= familiar)
g Estabilidad laboral y emocional 37-39-42-52-54
Salud auto percibida 44-58

TOTAL 58
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Fuente: Metodologia evaluacion riesgo psicosocial en espacios laborales — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

2.5.2. Metodologia de Evaluacion del Desempefio 360° del Ministerio del Trabajo

A fin de efectuar una evaluacién objetiva al personal institucional acerca de la medicién del
cumplimiento de los objetivos y/o tareas asignadas se plantea la utilizacion de la metodologia de
evaluacidn del desempefio laboral 360° aplicada en el sector publico, la cual se compone por un analisis

transversal de diferentes factores relacionados directamente a la gestion laboral del personal.

Con base a lo establecido en la normativa relacionada a la evaluacién del desempefio emitida por
parte de ente recto en materia de administracion del personal — Ministerio del Trabajo quien es el
encargado de la emisidn de politicas, metodologias, instructivos de caracter técnico y operativo lo cual
permite medir y estimular indicadores de gestidon, desarrollo del servicio publico y el mejoramiento en la

calidad del servicio brindado.

El Ministerio del Trabajo conjuntamente con su Direccidn de Evaluacién del Desempefio,
Capacitacién y Desarrollo del Talento Humano, desarrollaron la herramienta utilizada a nivel del sector
publico, la cual contempla factores adicionales al desempeiio individual, incluyendo factores propios y
externos, llegando asi a la calificacion del 100% nota maxima obtenida; factores que se detallan a

continuacion:

Tabla 2.5.2-1. Factores de evaluacion desempefio 360°
NRO. FACTOR DESCRIPCION PONDERACION

1 Indicadores de Medicidn del desempefio desde una perspectiva 35%

Gestion Operativa  institucional reflejado en el cumplimiento de objetivos y
metas de cada unidad; el control de la mismo son
responsabilidad de la unidad de planificacidony
seguimiento de planes de la institucién y conformidad a
los instrumentos brindados por parte del Ministerio del
Trabajo.
Las metas deberan estar relacionadas con productos
y/o servicios de cada unidad.



2 Niveles de
Eficiencia del
desempeno
individual

3 Niveles de

satisfaccion de
usuarios externos

4 Niveles de
satisfacciéon de
usuarios internos

5 Cumplimiento de
normas internas

Fuente: Metodologia de evaluacion del desempefio 360° sector publico — Ministerio del Trabajo

Elaborado: Por autor

Medicidn del valor cualitativo de los niveles de 30%
eficiencia del desempefio individual en la generacion de
productos encargados por parte del jefe inmediato; el
presente factor posee un nivel de los siguientes
subfactores:

- Calidad de productos: Mide el nivel de conformidad de
los procesos establecidos

- Oportunidad en la generacién de productos: Mide el
nivel de oportunidad en la entrega de productos

- Conocimientos especificos: Mide el nivel de
conocimientos especificos aplicados por el funcionario
en la ejecucion de actividades encomendadas

- Competencias técnicas: Mide el nivel de aplicacion de
las competencias técnicas en la ejecucidn de actividades
en relaciéon con el perfil del puesto de cada servidor

- Competencias conductuales: Mide el nivel de
aplicacion de las competencias conductuales asociadas
a principios y valores institucionales en relacién con el
perfil del puesto de cada servidor

Medicién de la satisfaccion de usuarios externos 20%
mediante la aplicacién de encuestas de satisfaccion de

la calidad del servicio brindado por parte de la

institucion, aplicado mediante metodologias brindadas

por parte del Ministerio del Trabajo.

Medicidn de la satisfaccidn de usuarios internos a 15%
niveles de Coordinacion y/o Unidad de la Institucion;
evaluacidn por la cual se considerara la un producto o

servicio para la participacidon y demanda respectiva a

evaluar; conformacion de un comité evaluador el cual

estara conformado por 3 personas.

La calificacidn se realizara a través de atributos de

calidad respecto a caracteristicas propuestas por el

Ministerio del Trabajo.
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Evaluacién del nivel de cumplimiento de normas Disminucién de

internas a través del nUmero de sanciones disciplinarias = puntaje

imputables a los servidores; sanciones que incidirdn en
la evaluacién del desempeiio laboral de conformidad lo
siguiente:
- Amonestacion verbal: 0,5%
- Amonestacion escrita: 1%
- Sancién pecuniaria administrativa: 6%
- Suspensidn temporal sin goce de remuneracion: 8%
TOTAL 100%
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La cuantificacién final de conformidad a la normativa emitida por parte del Ministerio del Trabajo

considera 3 niveles de calificacidn total los cuales se detallan a continuacion:

Tabla 2.5.2-2. Niveles de calificacion - evaluacion desempefio 360°
Nro. NIVEL CALIFICACION RANGO CALIFICACION

1 Excelente Mayor o igual al 95%

2 Muy Bueno 90% - 94,99%

3 Satisfactorio 80% - 89,99%

4 Regular 70% - 79,99%

5 insuficiente Menor o igual al 69,99%

Fuente: Metodologia de evaluacion del desempefio 360° sector publico — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

Con la finalidad incorporar la evaluacién de desempenio del nivel jerarquico superior, el Ministerio
del Trabajo consideré necesaria la evaluacion por niveles de percepcién del personal operativo con el NJS,

de tal manera que se evalua los siguientes parametros:

Tabla 2.5.2-3. Pardmetros calificacion — Percepcion NJS

NRO. PARAMETRO CONSIDERACION A EVALUAR
1 Adaptacion al cambio, Responde oportunamente con nuevas estrategias de soluciéon
liderazgo y cultura frente a amenazas y oportunidades del entorno, reflejando
corporativa capacidad de liderazgo y fomentando fortaleza en los procesos y

equipos de trabajo a su cargo.

2 Comprension del entorno  Identifica con claridad los elementos del entorno organizacional
organizacional y gue motivan determinados comportamientos en los grupos de
orientacién a resultados trabajo, los problemas de fondo de los objetivos, proyectos o

procesos, oportunidades o fuerzas de poder que los afectan de
manera directa e indirecta a la gestién institucional, que permitan
corregir desviaciones, sus resultados en funcién a la demanda
externa.

3 Impacto e influenciay Demuestra capacidad gerencial o directiva para posicionar a la
transparencia de gestién  organizacion a través de la oferta de productos y servicios claves

de demanda externa, lo cual permitira generar una percepcion de
calidad y ética publica de sus proveedores y que impacte
positivamente el ambito nacional, regional o local.

4 Dinamismo Es un lider activo y emprendedor que actua con prontitud,
diligencia y energia.
5 Habilidad de escucha Tiene la habilidad de escuchar no sélo lo que la persona esta
activa expresando directamente, sino también los sentimientos, ideas o

pensamientos que subyacen a lo que se esta diciendo.



6 Desarrollo de personas

7 Comunicacion con el
equipo
8 Compromiso

9 Inteligencia emocional

10 Buen gobierno
corporativoy
responsabilidad social en
organismos estatales.

11 Manejo de crisis y
resolucion de conflictos
en la gestidn del Estado
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Sabe impulsar el desarrollo de las habilidades personales y de las
potenciales habilidades de las personas a su cargo.

Domina la forma en cdmo comunicarse con los integrantes de su
equipo de manera verbal y no verbal

Sabe implicarse al maximo en una labor, poniendo todas sus
capacidades para conseguir llevarla a cabo.

Sabe apreciar y expresar de manera equilibrada sus

propias emociones, entender las de los demas, y utiliza esta
informacidn para guiar su forma de pensar y su comportamiento
Emite y cumple politicas y normas de responsabilidad social
institucional o corporativa, ademas de los asuntos de tipo
ambiental, desarrollo sustentable o produccién mas limpia,
aquellos aspectos que generan problemas e impactan de manera
directa al entorno humano, social y ambiental (contaminacion
ambiental, extincidn de especies animales y vegetales, violencia,
afectacién a la salud, participacion social, desorden social,
perdida de principios y valores, aumento de los estados
depresivos, deslegitimacién del orden establecido y mas).
Construye relaciones beneficiosas para la ciudadania,
organizaciones e instituciones, que le permitan alcanzar los
objetivos nacionales, sectoriales e institucionales. Direcciona y
gestiona la evolucién de la administracidn publica y sus
organizaciones, a través de técnicas de manejo de conflictos y
negociacién, implementando estrategias para introducir
innovaciones institucionales, planificacion y calidad total, manejo
de talento humano acordes a la misién organizacional.

Fuente: Metodologia de evaluacidon del desempefio 360° sector publico — Ministerio del Trabajo

Elaborado: Por autor

En relacidn a la valoraciéon para la cuantificacién de los resultados de evaluacion de desempeiio

del Nivel Jerdrquico Superior, el Ministerio del Trabajo estructurd una escala de percepcién a fin de que el

personal operativo sea quien considere la colocacién de la calificacion mds adecuada para cada parametro

de los nueve anteriormente detallados, dando asi cumplimiento a lo establecido referente al nivel de

percepcién considerado para cada jefe de drea; de conformidad al siguiente detalle:

Tabla 2.5.2-4. Cuantificacion calificacion — Percepcion NJS

Nro.
1
2
3

PARAMETRO CALIFICACION
Desempefio Excepcional 100%
Desempefio Aceptable 66,66%
Desempefio Inaceptable 33,33%

Fuente: Metodologia de evaluacion del desempefio 360° sector publico — Ministerio del Trabajo

Elaborado: Por autor
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Es asi que la herramienta utilizada para la evaluacién del desempefio laboral con un enfoque de
360°; es util para conocer el nivel de calificacion de los servidores y/o trabajadores institucionales con

marco en los objetivos y metas institucionales.

3. CAPITULO Ill. RESULTADOS

3.1. Resultados

Para la aplicacién del presente estudio dentro de la Corporacidon del Seguro de Depdsitos -
COSEDE, se realizé un levantamiento de datos con base a las respuestas obtenidas por los cuestionarios
aplicados y valoraciones respecto al desempefio laboral, siendo asi que la realizacién del presente andlisis
corresponde a la gestidon adecuada en materia de riesgos psicosocial — estrés laboral lo que puede afectar

la salud de los funcionarios institucionales.

3.1.1. Presentacion y andlisis de resultados

El levantamiento de datos fue realizado en la ciudad en Quito — Ecuador en razén de que la
Corporacién del Seguro de Depdsitos - COSEDE opera desde sus instalaciones dentro de la Plataforma
Gubernamental de Gestidn Financiera; es importante mencionar que para el levantamiento de datos se
utilizé herramientas telematicas en virtud de la emergencia sanitaria y declaratoria de teletrabajo en el

sector publico.

A fin de la correcta interaccidn con los datos levantados, se plantea un analisis por temas y de

conformidad a los subtemas contenidos en cada metodologia.
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3.1.1.1.  Presentacion datos generales del personal — Perfil sociodemografico y

laboral de los trabajadores

En funcién a la recoleccion de datos realizados en la Institucién; y mediante la utilizacién del
Sistema Informatico Integrado de Talento Humano - SIITH, se puede definir que la institucion se encuentra
estructurada de manera homogénea dentro de sus procesos institucionales; datos sociodemograficos y

laborales que se explicaran a continuacion:
i. Género

Con base al levantamiento de datos realizado, se determina que en COSEDE predomina el género
femenino con un 55% sobre el género masculino que se encuentra con un 45%; dando como diferencia 5

puntos porcentuales lo que incrementa el porcentaje en el género femenino.

GENERO INSTITUCIONAL

23: 45% E FEMENINO
28; 55% MASCULINO

Grdfico 3.1.1.1-1. Género Institucional
Fuente: Datos Institucionales — Distributivo de Personal
Elaborado: Por autor

ii. Rangos de Edad

De conformidad al numero total de servidores institucionales que forman parte del equipo
COSEDE se ha considerado la divisién por rangos de edad para el presente analisis, de tal manera que se
evidencia que el mayor porcentaje de concentracidn se ubica en los rangos de edad entre 30 y 48 afios

con un 74% del total, dando como resultado que la edad promedio institucional sea de 36 afios.
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RANGOS DE EDAD
4;8% 5;10%
4;8% [ 1. MENOR DE 25 ANOS
[12. ENTRE 25 Y 30 ANOS
19: 37% 3. ENTRE 30 Y 36 ANOS
@ 4. ENTRE 36 Y 48 ANOS
19;37% 5. ENTRE 48 Y 58 ANOS

Grdfico 3.1.1.1-2. Rangos de Edad
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor

iii. Estado Civil

Respecto al estado civil institucional, COSEDE concentra a la mayor poblacién en el estado civil

Casada/o con un 49% seguido de Soltera/o con un 45% y Divorciada/o 6%.

ESTADO CIVIL INSTITUCIONAL

3; 6%

[0 CASADA/O

25; 49% [ SOLTERA/O
23; 45%
? DIVORCIADA/O

Grdfico 3.1.1.1-3. Estado Civil Institucional
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor

iv. Formacion Académica

De conformidad al nivel técnico que COSEDE debe mostrar frente a la ciudadania y entes rectores;

se evidencia que el personal institucional se encuentra totalmente capacitado y/o formado para
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salvaguardar cualquier contingente del giro del negocio institucional; de tal manera que la mayor cantidad

de personas poseen cuarto nivel de estudios con un 45% del total de la poblacién.

FORMACION ACADEMICA INSTITUCIONAL

9; 18%
CUARTO NIVEL
23; 45% TERCER NIVEL
SECUNDARIA
19; 37%

Grdfico 3.1.1.1-4. Formacion Académica Institucional
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor

V. Auto identificacion étnica

Los funcionarios institucionales concentran su auto identificacion étnica en la seccion Mestizo/a
con un total del 94%; sin embargo se evidencia la apariciéon de etnia montubia e indigena con un 2% vy 4%

correspondientemente.

AUTOIDENTIFICACION ETNICA INSTITUCIONAL

1,2%  2; 4%

Montubio/a
Indigeno/a

Mestizo/a

48; 94%

Grdfico 3.1.1.1-5. Auto identificacion Etnica Institucional
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor
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Vi. Tiempo de trabajo

COSEDE durante los ultimos afios ha llevado una linea de “continuidad de procesos” en razén de
la institucionalidad como trabajadores; en funcién a ello se evidencia que existe una permanencia y/o
estabilidad mayor a los 3 afos del 53% del total de la poblacién, seguida por un 27% equivalente a los 2

afios de trabajo dentro del equipo COSEDE.

TIEMPO SERVICIO EN LA INSTITUCION

3; 6%
7;14%
MAYOR A 35 MESES
ENTRE 20 Y 35 MESES
27;53% ENTRE 6 Y 12 MESES
14; 27% EENTRE 12 Y 20 MESES

Grdfico 3.1.1.1-6. Tiempo servicio en la Institucion
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor

Vii. Tipo de procesos

De conformidad a la estructura organica por procesos y con la finalidad de cumplir con la misidn
institucional de la Corporacion del Seguro de Depdsitos — COSEDE, se determina que su arquitectura

institucional y modelo de gestion irdn en funcién a los siguientes procesos:

- Gobernantes: Procesos que proporcionan directrices, politicas y planes estratégicos, para la
direccion y control de la COSEDE.

Presidencia de Directorio y Gerencia General.
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- Sustantivos: Procesos que ejecutan actividades esenciales para proveer de los servicios y
productos a los clientes y/o usuarios, los mismos que se enfocan a cumplir la mision de la
institucion.

Coordinaciéon Técnica de Riesgos y Estudios, Coordinacidn Técnica de Gestidn y Control de
Fideicomisos, Coordinacion Técnica de Proteccién de Seguros y Fondos, Coordinacién Técnica de
Mecanismos de Seguridad Financiera.

- Adjetivos: Procesos que proporcionan productos o servicios a los procesos gobernantes y
sustantivos, se clasifican en procesos adjetivos de asesoria y de apoyo.

Coordinacion General Administrativa Financiera, Direccion de Planificacion y Gestién Estratégica,

Unidad de Comunicacién Social.

En funcidon a normativa aplicable en el servicio publico, la cual hace referencia a los porcentajes de
cada proceso, COSEDE centra la mayor cantidad de funcionarios institucionales en el proceso sustantivo —
giro del negocio institucional siendo asi que el 51% del total se encuentra trabajando para las

Coordinaciones Técnicas de la Institucion.

TIPO DE PROCESO INSTITUCIONAL

12%

SUSTANTIVO
51% ADJETIVO
37% GOBERNANTE

Grdfico 3.1.1.1-7. Tipo de proceso institucional
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor
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viii. Distribucion Unidad Administrativa

La Institucion distribuye su personal en procesos gobernantes, sustantivos y adjetivos; de tal
manera que la distribucidn técnica se encuentra en linea con la calidad y buen servicio hacia la ciudadania
en general, datos que se ven reflejados de conformidad al nimero de personas en cada Coordinacion y/o

Direccion.

DISTRIBUCIéN UNIDAD ADMINISTRATIVA O COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA

FINANCIERA
1; 2%
>; 10% COORDINACION TECNICA DE GESTION Y
13: 25% CONTROL DE FIDEICOMISOS
y ()

COORDINACION TECNICA DE MECANISMOS
. 199 DE SEGURIDAD FINANCIERA
6; 12%

COORDINACION TECNICA DE PROTECCION
DE SEGUROS Y FONDOS

COORDINACION TECNICA DE RIESGOS Y
ESTUDIOS

7; 14% DIRECCION DE PLANIFICACION Y GESTION
7;13% ESTRATEGICA

@ GERENCIA GENERAL

6; 12% 6; 12% I PRESIDENCIA

Grdfico 3.1.1.1-8. Distribucion Unidad Administrativa
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor

ix. Relacion Laboral

De conformidad a la Ley Orgénica del Servicio Publico y su Reglamento, normas que detallan
articulos aplicables a la administracién publica, entre los cuales detalla modalidades contractuales que se
manejan al momento de la vinculacion del personal en cualquier institucién del servicio publico; entre las

cuales resaltas:

- Nombramiento Permanente: Dado al ganador de un concurso de méritos y oposicién, una vez

cumplido los actos administrativos.
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- Nombramiento Provisional: Otorgados para ocupar temporalmente los puestos determinados por
planificacién de concursos y demds modalidad detalladas en el articulo 17 de la LOSEP.

- Nombramiento Libre Remocion-NJS: Expedidos a favor de personas que ocupan puestos de
direccion y estratégicos en las instituciones del estado

- Contrato de Servicios Ocasionales: Por naturaleza otorgado a puestos que no se encuentran en
fase de planificacidon de concursos de méritos y oposicidn; y cargos que por necesidad se requiere
el contingente de otro profesional, como por ejemplo cargos de asesoria.

- Contrato Indefinido: Otorgados a personal que ejecutan actividades de ejecucién fisica y

amparada en el Cddigo del Trabajo como por ejemplo la conduccién de vehiculos institucionales.

A fin de generar un ambiente de trabajo estable para los servidores y/o trabajadores, COSEDE
realizd las gestiones pertinentes con Ministerio del Trabajo a fin de que la mayor cantidad de personas
posean la modalidad contractual de “Nombramiento Provisional”, modalidad de trabajo previa al concurso
de méritos y oposicidon; de tal manera que se evidencia la mayor concentracién de personas en

mencionada modalidad, con un 63% del total de los funcionarios institucionales.

RELACION LABORAL INSTITUCIONAL

oy 2; 4%
3; 6% NOMBRAMIENTO
5; 10% PROVISIONAL

NOMBRAMIENTO NJS

NOMBRAMIENTO
9;17% PERMANENTE

32;63% @ CONTRATO INDEFINIDO

O CONTRATO DE SERVICIOS
OCASIONALES

Grdfico 3.1.1.1-9. Relacidn Laboral Institucional
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor
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X. Roles de personal

De conformidad a la Norma Técnica del Subsistema de Clasificacién y Valoracién de Puestos del
Servicio Publico expedida por el Ministerio del Trabajo, en la cual especifica los niveles y roles de perfiles
ocupacionales que podran ser utilizados de acuerdo a la necesidad institucional; el Ministerio del Trabajo

en base a las actividades ejecutadas por COSEDE aprobé los siguientes niveles a fin de su oportuna gestion

dentro de la institucion:

Tabla 3.1.1.1-1 Descripcidn de Roles de Perfiles Ocupacionales

NIVEL

SERVICIOS

TECNICO

EJECUCION
PROCESOS APOYO

EJECUCION
PROCESOS

EJECUCION Y
SUPERVISION DE
PROCESOS
EJECUCION Y
COORDINACION
DE PROCESOS

DIRECTIVO

TIPO COSEDE

Cédigo del Trabajo

Servidor Publico de
Apoyo 3

Servidor Publico 1

Servidor Publico3y 5

Servidor Publico 9

Servidor Publico 7

Nivel Jerarquico
Superior

DESCRIPCION
Integran los puestos que ejecutan actividades de
servicios generales y/o complementarios
Integran los puestos que proporcionan soporte técnico
en una rama u oficio determinado de acuerdo a los
procedimientos de los procesos organizacionales
Integran los puestos que ejecutan actividades de
soporte profesional con la incidencia directa a la
gestion de procesos
Integran los puestos que ejecutan actividades
profesionales agregando valor a los productos y/o
servicios que genera la unidad de proceso
organizacional
Integran los puestos que ejecutan actividades de
supervisidon de equipos de trabajo, unidades y/o
procesos organizacionales
Integran los puestos que ejecutan actividades de
coordinacién de unidades y/o procesos
organizacionales
Integran los puestos de direccién aportando ideas de
mejora en procesos

Fuente: Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-0152

Elaborado: Por autor
La institucion en funcion a la cantidad de servidores institucionales posee s distribucion divida en
roles ocupacionales acorde a la demanda y actividades asignadas de manera transversal dentro de la

Coordinaciones y/o Direcciones Administrativas, detalle a continuacion:



60

ROLES OCUPACIONALES

2; 4%
. 0, ’
3 6;’ 6% [ EJECUCION Y COORDINACION DE
» 07 PROCESOS SP7
. 0,
15; 29% [ DIRECTIVO

6; 12% EJECUCION DE PROCESOS DE
APOYO SP1
B EJECUCION DE PROCESOS SP5 - SP3

ETECNICO SPA 3

@ SERVICIOS CT

. 0,
11; 22% 11; 21%
EJECUCION Y SUPERVICION DE

PROCESOS SP9

Grdfico 3.1.1.1-10. Roles Ocupacionales
Fuente: Datos Institucionales — Sistema Informdtico Integrado Talento Humano
Elaborado: Por autor

3.1.1.2. Presentacion evaluacion niveles de estrés laboral

Mediante la fundamentacién con base al levantamiento de datos realizado mediante el
cuestionario de riesgo psicosocial en espacios laborales del Ministerio del Trabajo, mismos que se

explicaran y detallaran a continuacién:

i. Carga y ritmo de trabajo

Con la finalidad de recabar datos acerca de la carga de trabajo asignado a los servidores y/o
trabajadores de la Institucién especificamente a los requerimientos mentales y fisicos a ejecutar, se realizé
el levantamiento de informacion respecto a la cantidad de trabajo, velocidad y tiempo de ejecucion dando

como resultado la dimension de carga y ritmo de trabajo, datos a continuacion:

Tabla 3.1.1.2-1 Carga y ritmo de trabajo

ITEM Completamente Parcialmente Poco de En Total

de acuerdo=4 de acuerdo=3 acuerdo= 2 desacuerdo=1 cuestionario
Considero que son aceptables las
solicitudes y requerimientos que me 57 18 5 1 48

piden otras personas (compafieros
de trabajo, usuarios, clientes)
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Decido el ritmo de trabajo en mis

actividades 17 25 > 1 48
Las actividades y/o

responsabilidades que me fueron 15 22 8 3 48
asignadas no me causan estrés

Tengo suficiente tiempo para

realizar t(?das las actividades que 16 19 9 4 48
me han sido encomendadas dentro

de mi jornada laboral

Total 75 84 24 9 192
Porcentaje 39,06% 43,75% 12,50% 4,69% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

Con un total de 43,75%, se evidencia que la poblacion de COSEDE en su mayoria centralizo su
calificaciéon en la seccidn “parcialmente de acuerdo” mediante la consideracion de actividades y procesos
por el cual se ejecutan las mismas; involucrando factores como tiempo, ritmo, cadena de ejecucion, entre

otros factores intervinientes en la evaluacién de carga y ritmo de trabajo.

ii. Desarrollo de competencias

A fin de recabar datos acerca del desarrollo de competencias dentro de la institucidn con enfoque
hacia oportunidades de desarrollo tales como destrezas, habilidades y conocimientos; se realizé el

levantamiento de informacién de la dimensidn de desarrollo de competencias, datos a continuacidn:

Tabla 3.1.1.2-2 Desarrollo de Competencias

Completament Parcialmente Poco de En Total

ITEM e de acuerdo=4 de acuerdo=3 acuerdo=2 desacuerdo=1 cuestionario

Considero que tengo los suficientes
conocimientos, habilidades y
destrezas para desarrollar el trabajo
para el cual fui contratado

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

En mi trabajo se cuenta con un plan
de carrera, capacitacién y/o

39 9 0 0 48

34 10 3 1 48
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entrenamiento para el desarrollo de
mis conocimientos, habilidades y

destrezas

En mi trabajo se evalua objetiva 'y

periédicamente las actividades que 25 20 1 2 48
realizo

Total 107 64 15 6 192
Porcentaje 55,73% 33,33% 7,81% 3,13% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

En relacién al periodo de anlisis y en funcién al levantamiento de datos relacionados al factor de
riesgo psicosocial, se evidencia que en la seccién “desarrollo de competencias” el porcentaje mas alto es
55,73% de aceptacion a la gestion realizada en materia de desarrollo de personal, plan de carrera
institucional y evaluacién objetiva de actividades; dato suministrado de acuerdo a la percepcién del

personal y en funcidn a las actividades realizadas por parte de la Institucion.

iii. Liderazgo Institucional

La presente dimensidn estd dirigida hacia las competencias conductuales de los responsable de
area de tal manera que involucra la participacidon del equipo de trabajo, considera caracteristicas
personales y habilidades; a fin de alcanzar objetivos institucionales, se realizé el levantamiento de

informacidn respecto a la dimensién de liderazgo institucional, datos a continuacion:

Tabla 3.1.1.2-3 Liderazgo Institucional

Completament Parcialmente Poco de En Total

ITEM e de acuerdo=4 de acuerdo=3 acuerdo=2 desacuerdo=1 cuestionario

En mi trabajo se reconoce y
se da crédito a la persona que

. . 31 9 7 1 48
realiza un buen trabajo o
logran sus objetivos.
Mi jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar 36 7 3 5 48

propuestas de cambio e
iniciativas de trabajo
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Mi jefe inmediato establece
metas, plazos claros y
factibles para el 28 18 2 0 48
cumplimiento de mis

funciones o actividades

Mi jefe inmediato interviene,

brinda apoyo, soporte y se

preocupa cuando tengo 30 11 5 2 48
demasiado trabajo que
realizar

Mi jefe inmediato me brinda
suficientes lineamientos y

. ., 26 16 4 2 48
retroalimentacion para el
desempeiio de mi trabajo
Mi jefe inmediato pone en
consu.:Ieracmn d.e‘l equipo de 29 15 1 3 48
trabajo, las decisiones que
pueden afectar a todos
Total 180 76 22 10 288
Porcentaje 62,50% 26,39% 7,64% 3,47% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

Es importante mencionar que para el levantamiento de datos en la seccién Liderazgo Institucional
se considerd la calificacién directa hacia el responsable de area, en el cual con un puntaje del 62,50% se
evidencia que el personal estd completamente de acuerdo con la gestién realizada respecto a
reconocimiento laboral, metas por unidad, soporte profesional, retroalimentacién, entre otros factores

realizados por parte del Jefe Inmediato y gestién realizada por parte del Area Administrativa.

iv. Margen de accién y control

Con la finalidad de recabar datos acerca de la participacion del equipo de trabajo en la toma de
decisiones respecto a la aplicacién de métodos, metodologias y conocimiento en general; se realizo el
levantamiento de informacion referente a la dimension de margen de accién y control, datos a

continuacioén:
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ITEM

Completamente
de acuerdo=4

Parcialmente Poco de En Total
de acuerdo=3 acuerdo=2 desacuerdo=1 cuestionario

En mi trabajo existen espacios de

discusidn para debatir abiertamente

los problemas comunes y
diferencias de opinién

Me es permitido realizar el trabajo
con colaboracion de mis
compafieros de trabajo y/u otras
areas

Mi opinidn es tomada en cuenta
con respecto a fechas limites en el
cumplimiento de mis actividades o
cuando exista cambio en mis
funciones

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

Total

23

41

34

36

134

16 8 1 48

12 1 1 48

44 10 4 192

Porcentaje

69,79%

22,92% 5,21% 2,08% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo

Elaborado: Por autor

Respecto a la seccidon de Margen de Accién y Control la cual centra sus preguntas a la interaccidn

del personal respecto a la toma de decisiones; con un 69,79% de la poblacidn institucional menciona que

esta completamente de acuerdo con la participacion respecto a opiniones brindadas, fechas de entrega y

trabajo en equipo.

V. Organizacién del trabajo

A fin de recabar datos acerca de la organizacion del trabajo asignado a los servidores y/o

trabajadores de la Institucidn especificamente la gestion de tecnologias, comunicacién asi como también

demandas cualitativas y cuantitativas del trabajo, se realizo el levantamiento de informacidn respecto a la

organizacion del trabajo, datos a continuacion:



Tabla 3.1.1.2-5 Organizacion del trabajo
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Completamente

ITEM
de acuerdo=4

Parcialmente Poco de

de acuerdo=3 acuerdo=2

En
desacuerdo=1

Total

cuestionario

Considero que las formas de
comunicacion en mi trabajo son
adecuados, accesibles y de facil
comprension

En mi trabajo se informa
regularmente de la gestiény
logros de la empresa o institucion 30
a todos los trabajadores y

servidores

En mi trabajo se respeta y se toma

en consideracidn las limitaciones

de las personas con discapacidad 44
para la asignacion de rolesy

tareas

En mi trabajo tenemos reuniones

suficientes y significantes para el 35
cumplimiento de los objetivos
Las metas y objetivos en mi
trabajo son claros y alcanzables
Siempre dispongo de tareas y
actividades a realizar en mi 44
jornada y lugar de trabajo

Total 219

33

33

13

16

13

15

62

4

3

48

48

48

48

48

48

288

Porcentaje 76,04%

21,53%

1,39%

1,04%

100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo

Elaborado: Por autor

De conformidad al cuestionario aplicado a funcionarios institucionales se evidencia que para la

seccion organizacion del trabajo la cual integra aspectos como comunicacion, integracién de personal,

reuniones de trabajo y gestion del tiempo; al respecto se evidencia que la mayor concentracion de la

poblacién respondié que esta completamente de acuerdo a la gestién realizada, dato que se evidencia con

el 76,04% de la poblacién encuestada.
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vi. Tiempo de recuperacion de los funcionarios

La presente dimension estd enfocado hacia los periodos de recuperacidn de los servidores y/o
trabajadores de la Institucion especificamente a la recuperacion de energia fisica y/o mental; asi como
también destinado a la recreacion, distraccion, tiempo de vida familiar y actividades extra laborales, datos

a continuacion:

Tabla 3.1.1.2-6 Tiempo de recuperacion de los funcionarios

Completamente Parcialmente Poco de En Total

ITEM
de acuerdo=4 de acuerdo=3 acuerdo=2 desacuerdo=1 cuestionario

Después del trabajo tengo la

suficiente energia como para 9 22 12 5 48
realizar otras actividades

En mi trabajo se me permite
realizar pausas de periodo corto
para renovar y recuperar la
energia

En mi trabajo tengo tiempo para
dedicarme a reflexionar sobre mi 15 26 7 0 48
desempeio en el trabajo
Tengo un horario y jornada de
trabajo que se ajusta a mis
expectativas y exigencias
laborales

Todos los dias siento que he
descansado lo suficiente y que
tengo la energia para iniciar mi
trabajo

Total 95 104 34 7 240

26 19 3 0 48

29 14 5 0 48

16 23 7 2 48

Porcentaje 39,58% 43,33% 14,17% 2,92% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

De conformidad al levantamiento de datos realizado por medio del cuestionario de evaluacién del
riesgo psicosocial se evidencia que para la seccidén tiempo de recuperacién de los funcionarios la mayor

concentracién abarca el parametro parcialmente de acuerdo con un 43,33%; seccion que hace mencidn a
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la energia residual de las actividades ejecutadas, pausas activas de trabajo y periodos es dispersién entre

actividades.

Vii. Soporte y Apoyo

Con la finalidad de recabar datos acerca de las acciones y recursos que aplican los mandos
superiores a fin de facilitar la solucién de problemas planteados frente a temas laborales; se realizé el

levantamiento de informacién referente a la dimensién de soporte y apoyo, datos a continuacion:

Tabla 3.1.1.2-7 Soporte y apoyo

ITEM Completamente Parcialmente Poco de En Total

de acuerdo=4 de acuerdo=3 acuerdo=2 desacuerdo=1 cuestionario
El trabajo estd organizado de tal
manera que fomenta la 31 17 0 0 48

colaboracién de equipo y el

didlogo con otras personas

En mi trabajo percibo un

sentimiento de compafierismo y 34 12 1 1 48
bienestar con mis colegas

En mi trabajo se brinda el apoyo

necesario a los trabajadores

sustitutos o trabajadores con 39 7 1 1 48
algun grado de discapacidad y

enfermedad

En mi trabajo se me brinda

ayuda técnica y administrativa 39 7 1 1 48

cuando lo requiero

En mi trabajo tengo acceso a la

atencion de un médico,

psicdlogo, trabajadora social, 8 6 10 24 48
consejero, etc. en situaciones de

crisis y/o rehabilitacion

Total 151 49 13 27 240

Porcentaje 62,92% 20,42% 5,42% 11,25% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

En la seccién de soporte y apoyo se evidencia por medio del levantamiento de informacion

realizada que el parametro “completamente de acuerdo” concentra un 62,92% del total de la poblacion
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dato que responde preguntas respecto a trabajo en equipo, apoyo administrativo y responsabilidad

laboral, comprendido desde una perspectiva de salud ocupacional.

viii. Otros Puntos Importantes

Afin de recabar datos relacionados a diferentes dimensiones relacionadas a la gestion institucional

tales como: acoso discriminatorio, acoso laboral, acoso sexual, adiccion de trabajo, condiciones de trabajo,

doble presencia, estabilidad laboral-emocional y salud percibida; se realizé el levantamiento de

informacidn referente a la dimensidon otros puntos importantes, datos a continuacién:

Tabla 3.1.1.2-8 Otros puntos importantes

ITEM

Completamente Parcialmente Poco de

de acuerdo=4

de acuerdo=3 acuerdo=2

En
desacuerdo=1

Total
cuestionario

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

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

En mi trabajo existe un buen
ambiente laboral

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

En mi trabajo me siento
aceptado y valorado

Los espacios y ambientes
fisicos en mi trabajo brindan las
facilidades para el acceso de las
personas con discapacidad
Considero que mi trabajo esta
libre de amenazas,
humillaciones, ridiculizaciones,
burlas, calumnias o
difamaciones reiteradas con el
fin de causarme dafio.

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

35

25

33

43

35

39

40

27

10 2
18 4
13 2
5 0
10 1
6 2
6 2
17 3

48

48

48

48

48

48

48

48



En mi trabajo estoy libre de
conductas sexuales que afecten
mi integridad fisica, psicoldgica
y moral

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

Me resulta facil relajarme
cuando no estoy trabajando
Siento que mis problemas
familiares o personales no
influyen en el desempefio de
las actividades en el trabajo
Las instalaciones, ambientes,
equipos, maquinaria y
herramientas que utilizo para
realizar el trabajo son las
adecuadas para no sufrir
accidentes de trabajoy
enfermedades profesionales
Mi trabajo estd libre de acoso
sexual

En mi trabajo se me permite
solucionar mis problemas
familiares y personales

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

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

Estoy orgulloso de trabajar en
mi empresa o institucion

En mi trabajo se respeta mi
ideologia, opinién politica,
religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

Mi trabajo y los aportes que
realizo son valorados y me
generan motivacion.

Me siento libre de culpa
cuando no estoy trabajando en
algo

En mi trabajo no existen
espacios de uso exclusivo de un

46

28

22

26

36

46

37

35

27

45

45

34

22

33

16

20

18

10

11

11

17

12

10

10

69

48

48

48

48

48

48

48

48

48

48

48

48

48

48



grupo determinado de
personas ligados a un
privilegio, por ejemplo,
cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo que
causa malestar y perjudica mi
ambiente laboral

Puedo dejar de pensar en el
trabajo durante mi tiempo libre
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17 21 2 4
(pasatiempos, actividades de 8 8
recreacion, otros)
C,o'n5|dero gue me encuentro 30 15 1 5 48
fisica y mentalmente saludable
Total 806 258 60 28 1152
Porcentaje 69,97% 22,40% 5,21% 2,43% 100%

Fuente: Metodologia de evaluacidn riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo

Elaborado: Por autor

Como parte integral del cuestionario de riesgos psicosocial se considera la seccién 8 la cual se

denomind Otros Puntos Importantes en razén de que abarca items que tratan acerca de espacios
laborales; percepcion del trabajo, tipos de acoso, salud auto percibida, equilibrio emocional — laboral,
entre otros; en la presente seccidn se evidencia que con un 69,97% de la poblacién encuestada el personal

centra su respuesta en el pardmetro completamente de acuerdo.

ix. Evaluacion de riesgo psicosocial

De conformidad al analisis realizado respecto al factor de riesgo psicosocial y en consideracién a
las dimensiones expuestas anteriormente; en la siguiente tabla se puede observar de manera transversal
los resultados categorizados por nivel de riesgo y expresados en porcentaje, dato en el cual podemos
identificar que el mayor porcentaje de riesgo se encuentra ubicado en la dimensién de carga y ritmo de

trabajo; liderazgo; recuperacion; acoso laboral; y salud auto percibida.
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Tabla 3.1.1.2-9 Evaluacion riesgo psicosocial

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO 60% 35% 4%
DIMENSION 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS 83% 17% 0%
DIMENSION 3. LIDERAZGO 83% 13% 4%
DIMENSION 4.MARGEN DE ACCION Y CONTROL 92% 8% 0%
DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL TRABAJO 98% 2% 0%
DIMENSION 6.RECUPERACION 60% 35% 4%
DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO 73% 27% 0%
DIMENSION 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES 98% 2% 0%
DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO . . .
DISCRIMINATORIO 0% 10% 0%
EAII\éIOE:zILON 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO 85% 10% 1%
DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: A
SEXUALS ON 8.3. OTROS PUNTOS IMPO S: ACOSO 98% 0% y
DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: . . .
ADICCION AL TRABAJO 60% 40% 0%
DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS . . .
IMPORTANTES:CONDICIONES DEL TRABAJO 0% 8% 2%
DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: DOBLE . . .
PRESENCIA (LABORAL — FAMILIAR) 81% 19% 0%
DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: . . .
ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL 88% 13% 0%
DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: SALUD 71% 559 1%

AUTO PERCIBIDA

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

De conformidad a la herramienta dotada por parte del Ministerio del Trabajo, en la seccion final
se observa que el porcentaje mas alto recae sobre el Riesgo Bajo con un total del 90%; Riesgo Medio 10%
y Riesgo Alto 0%; lo que significa que el nivel de riesgo identificado es minimo lo cual no generara algun

tipo de efecto en un periodo de corto plazo.
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Tabla 3.1.1.2-10 Resultado final evaluacion riesgo psicosocial

RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACION DE RIESGO  RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
PSICOSOCIAL

90% 10% 0%

Fuente: Metodologia de evaluacion riesgo psicosocial en espacios laboral — Ministerio del Trabajo
Elaborado: Por autor

3.1.1.3.  Presentacion resultados metodologia de evaluacion desempefio 360°
i. Poblacién evaluada

Con el fin de ejecutar el subsistema de evaluacién de desempeiio en el afio 2020, se considerd una
poblacién de 45 servidores incluidos personal activos y pasivos, de los cuales 7 correspondieron a
percepcién del nivel jerarquico superior y 38 servidores a evaluacion de desempeno para servidores de 20

grados, a continuacién se detalla lo indicado:

Tabla 3.1.1.3-1 Poblacion evaluada

ESTADO MODALIDAD No. de Servidores
NOMBRAMIENTOS PROVISIONALES 29
ACTIVOS NOMBRAMIENTOS PERMANENTES

4
NJS - Responsable Area 6
NOMBRAMIENTOS PROVISIONALES 5

PASIVOS NOMBRAMIENTOS PERMANENTES 0
NJS - Responsable Area 1

TOTAL 45

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

Cabe indicar que se excepcionaron de la aplicacién de la evaluacion de desempefio los
trabajadores de cédigo de trabajo; dos Asesoras del nivel jerdrquico superior; y el personal con

permanencia en la Institucion menor a tres meses.
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iii. Tipo de evaluacion aplicada

En base a lo establecido en la normativa del subsistema de evaluacion de desempefio del

Ministerio del Trabajo, se realizaron los siguientes tipos de evaluacidon de desempefio:

Tabla 3.1.1.3-2 Tipo evaluacidn aplicada

TIPO EVALUACION No. de Servidores

DESEMPENO GLOBAL 28
DESEMPENO INDIVIDUAL 10
NIVELES PERCEPCION NJS 7

TOTAL 45

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor

Desempeiio Global (360 grados): Aplicado a todos los servidores de 20 grados (personal

operativo) con permanencia minima de 10 meses en la institucién.

Desempeiio Individual: Aplicado a todos los servidores de 20 grados (personal operativo) con

permanencia menor a 10 meses en la institucién sin que su permanencia sea menor a 3 meses.

Percepcidn: Aplicado a los servidores de nivel jerarquico superior de la institucién, con excepcion

de las primeras, segundas autoridades; y asesoras institucionales.

En relacidon a lo antes expuesto, es meritorio sefialar que el resultado de la evaluacion de
desempeiio de la Corporacion del Seguro de Depésitos, Fondo de Liquidez y Fondo de Seguros Privados —
COSEDE, estara conformado por el resultado de la evaluacién de desempefio global; y el resultado de la

evaluacion de desempeiio individual, segun corresponda.



iiii. Metodologia de Evaluaciéon de la Evaluacion de Desempefio — Servidores 20 grados.

La metodologia de la evaluacién de desempefio aplicada a los servidores institucionales de 20
grados de la institucién, corresponde a una evaluacion de 360 grados, de conformidad a la metodologia

emitida por el Ministerio del Trabajo, la misma que esta integrada por los siguientes factores:

Tabla 3.1.1.3-3 Metodologia evaluacion desempefio 360°

3500 INDICADORES DE GESTION
QOPERATIVA.

L - NMIVELES DE'EFICIENGIA DEL J

DESEMPENOINDIVIDUALS
209 NIVEL DE SATISFACCION DE
s USUARIOS EXTERNOS.
@ 15% [O) NIVEL DE SATISFACCION DE
=2 e USUARIOS INTERNOS.

CUMPLIMIENTO DE NORMAS INTERNAS

360°
O

(SANCIONES ADMINISTRATIVAS).

TIPO DE SANCION PORCENTAJE DE SANCION
Amonestacidn'erba 0,5%
Armonestacion Escrita 1%

Sancidn Pecunaria Admnistrativa 6%
Suspensidntemporal sin goce de remuneracion 8%

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor

iv. Indicadores de Gestion Operativa

De conformidad a la metodologia de evaluacién del desempefio laboral para el presente
factor se consideraron los indicadores de gestién de cada unidad orgdnica de acuerdo a lo cargado
y establecido a inicios de afio en la planificacion operativa 2020; la cual se encuentra comprendida

por mediciones medibles y alcanzables en funcidn a objetivos institucionales.
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Al respecto, es preciso sefalar que adicional a los indicadores anteriormente expuestos,
se contd con un indicador transversal para todas las unidades administrativas de la institucion,
denominado como indice de Gestién Estratégica Institucional, el mismo que corresponde al
promedio ponderado de los resultados de los indicadores de gestion de nivel estratégico en

relacion a las metas planteadas por la institucion en el afio 2020.

Tabla 3.1.1.3-4 Indicador Gestion Estratégica

Mes PORCENTAIE IGE

Enero 91,55%
Febrero 99,65%
Marzo 99,30%
Abril 99,29%
Mayo 99,32%
Junio 99,08%
Julio 99,43%
Agosto 99,31%
Septiembre 99,80%
Octubre 99,76%
Noviembre 99,12%

Promedio General 98,68%

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor

Asimismo, a continuacion se detalla los resultados obtenidos a nivel de indicadores estratégicos
considerados en la evaluacion de desempefio, mismos que se encuentra evidenciados en los planes

operativos sistematizados en herramientas Gubernamentales de seguimiento y control por parte de entes

rectores.
Tabla 3.1.1.3-4.1 Promedio indicadores Gestién Operativa
Unidad/Proceso Total Indicadores Gestion
COORDINACION TECNICA DE GESTION Y CONTROL DE FIDEICOMISOS 99,58%
COORDINACION TECNICA DE RIESGOS Y ESTUDIOS 99,10%
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 94,75%

COORDINACION TECNICA DE MECANISMOS DE SEGURIDAD FINANCIERA 89,56%
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GERENCIA GENERAL 85,92%
COORDINACION TECNICA DE PROTECCION DE SEGUROS Y FONDOS 78,60%
Promedio general 93,59%

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

V. Niveles de Eficiencia Individual

De conformidad a los niveles de desempefio individual, se establecieron metas relacionando a las
principales actividades a cargo de cada servidor, alineado a los productos y servicios establecidos en el

Estatuto de Gestidn Organizacional por Procesos vigente.

Las metas y actividades asignadas fueron aceptadas por los servidores de conformidad a la norma,

dando continuidad al proceso de evaluacidn de desempeiio institucional.

A continuacion se detalla el promedio de niveles de eficiencia individual obtenidos en cada unidad

administrativa institucional.

Tabla 3.1.1.3-5 Niveles de eficiencia individual

Unidad/Proceso Total Niveles de Eficiencia

Individual

COORDINACION TECNICA DE RIESGOS Y ESTUDIOS 97,50%
COORDINACION TECNICA DE MECANISMOS DE SEGURIDAD 96.57%
FINANCIERA !
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 96,53%
COORDINACION TECNICA DE GESTION Y CONTROL DE 93 89%
FIDEICOMISOS !
COORDINACION TECNICA DE PROTECCION DE SEGURQOS Y FONDOS 93,29%
DIRECCION DE PLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGICA 90,12%
GERENCIA GENERAL 89,90%

Promedio general 94,93%

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor
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vi. Niveles de satisfaccion de usuarios externos

Por medio de la Direccién de Planificacién y Gestidon Estratégica se liderd la gestidn respecto a la
evaluacidn de usuarios externos en funcién a que la Direccidn maneja la Unidad de Seguimiento de Planes;
Unidad transversal en la gestidon de operatividad respecto a la valoracién y medicién de indicadores; es asi
que para el afio 2020 COSEDE considerd la calificacidn por parte de la ciudadania en general del producto
“Pago del Seguro de Depdsito” considerando como metodologia de calificacidn el uso de una encuesta de

satisfaccion del servicio brindado.

Es preciso sefalar que la metodologia utilizada por la Direccién de Planificacion y Gestion

Estratégica fue aprobada por parte del Ministerio del Trabajo.

A continuacidn se detalla la metodologia utilizada por la Institucion:

Tabla 3.1.1.3-6 Metodologia Niveles Satisfaccion Usuarios Externos

RESULTADOS DE EVALUACION DESEMPENO -
USUARIOS EXTERNOS

n
+ n a
.:Q.. A ' -
0 Tratage COSEDE el S8 S5 -~ DPGE | DPGE .  Come
Art. 15
P g

O g Resultado 88,75%

» 1er Semestre —- 88,68%

+ 2do Semestre — 88,81%
Encuesta Satisfaccion LS LB

Poblacion Encuestada
113 beneficiarios

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor

De conformidad a lo expuesto se presentd el nivel de satisfaccion de usuarios externos siendo el

88,75% el resultado general.



vii. Niveles de satisfaccion de usuarios internos

El presente factor considera la calificacién a los productos y servicios de cada Coordinacion
Administrativa de tal manera que con la finalidad de estructurar una metodologia objetiva a mencionado

pardmetro COSEDE desarrollé una matriz para la ponderacion de los productos de las diferentes unidades

administrativas, a continuacién se presentan los factores a ser evaluados:

Tabla 3.1.1.3-7 Metodologia Priorizacion de Productos a evaluar

MATRIZ DE CORRELACION — PARAMETROS DE

PRIORIZACION
. C Nivel d
Parametros de Priorizacion ve e.
Importancia
Alta (mas de uno a la semana) 5
Nivel de Transaccionalidad 40% Media (al menos uno a la 3
semana)
Baja (al menos uno al mes) 1
Mas de tres unidades 5
Nivel de Interaccion 40% Entre dos y tres unidades 3
Una unidad 1
Alta 5
Complejidad 20% Media 3
Baja 1

Fuente: Metodologia de priorizacion institucional - COSEDE

Elaborado: Por autor

Una vez realizada la validacién de cada uno de los productos propuestos se obtuvo como resultado

los productos que fueron evaluados, asi como también se establecié las unidades administrativas internas

responsables de dicha evaluacién:




Tabla 3.1.1.3-7.1 Productos institucionales a evaluar

79

UNIDAD ADMINISTRATIVA PRODUCTO / SERVICIO EVALUADOR 1 APOYO

Coordinacion General Administrativa Financiera Gestion de Pagos DPGE CGCF
Direccidn de Planificacidn y Gestidn Estratégico Asesoramiento GPR (Indicadores y Proyectos) CMSF GG

Unidad de Comunicacidn Social Plan de Comunicacion Externa CTRE CMSF
Coordinacidn Técnica de Riesgos y Estudios Desarrollo de Software CGAF DPGE
Coordinacion Técnica de Gestion y Control de Fideicomisos Recaudacion de contribuciones CPSF CGAF
Coordinacion Técnica de Proteccidn de Seguros y Fondos Gestidn de Coactivas GG CGCF
Coordinacion Técnica de Mecanismos de Seguridad Financiera |Estadisticas del pago del Seguro de Depdsitos CTRE CPSF

Fuente: Estatuto Orgdnico por Procesos - COSEDE
Elaborado: Por autor

De conformidad al levantamiento realizado para la evaluacién de usuarios internos, el Ministerio

del Trabajo pone en consideracion el uso de una matriz que evaluard diferentes atributos inherentes en la

gestién de productos de cada Coordinacién Administrativa, de igual manera la ponderacidn de calificacidn

datos que se detallan a continuacién:

Tabla 3.1.1.3-7.2 Atributos a evaluar — usuarios internos

Nro.ATRIBUTO DESCRIPCION

1 Calidad El producto o servicio ha satisfecho el nivel de exigencia necesario.

2 Objetivo . . . . .,
imparcial, y clara, orientando su finalidad a la consecucién de resultados.

3  Flexible ., o .
en funcidén de los requerimientos y necesidades.

4  Confiable

El producto o servicio ha sabido aplicar los principios, la norma, la técnica en forma

Los productos o servicios brindan seguridad y transparencia para la aplicacidn de sus
procesos y consecucion de resultados y generan credibilidad en el sistema.

El producto o servicio es adaptable, esta dispuesto a cambios y modificaciones técnicas
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Los productos o servicios han sabido proceder con justicia e igualdad en las acciones y
5 Equitativo decisiones que involucren la implantacién de procesos equilibrando el deber, la técnicay
el mérito; con el conocimiento la practica y la ética.

El producto o servicio ha sido receptado en tiempos previstos y ha habido una respuesta

6 Oportuno
P positiva a lo planificado.

El producto y servicio ha permitido el mejoramiento continuo, ha generado nuevas
7 Innovador alternativas técnicas, de conocimientos, herramientas tecnologia que superen los
estandares

El producto o servicio ha sabido brindar conocimientos, técnicas y normas acordes a los

8 Técnico . L . " ..
requerimientos organizacionales, sociales, politicos, culturales, econémicos.

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

Tabla 3.1.1.3-7.3 Pardmetros de calificacion - usuarios internos

Calidad Oportunidad

De acuerdo Atributo totalmente desarrollado

Parcialmente de acuerdo Le falta desarrollar atributo

En desacuerdo No posee dicho atributo

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor

En relacidon a lo anteriormente citado se desarrollé la evaluacién de los niveles de satisfaccion

interna, de los cuales se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3.1.1.3-7.4 Niveles satisfaccion usuarios internos

Unidad/Proceso Total Usuarios Internos
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 100,00%
COORDINACION TECNICA DE GESTION Y CONTROL DE FIDEICOMISOS 96,88%
COORDINACION TECNICA DE MECANISMOS DE SEGURIDAD FINANCIERA 96,88%
GERENCIA GENERAL/ Unidad de Comunicacidn Social 93,75%
COORDINACION TECNICA DE RIESGOS Y ESTUDIOS 93,75%
COORDINACION TECNICA DE PROTECCION DE SEGUROS Y FONDOS 87,50%

DIRECCION DE PLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGICA 87,50%
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Promedio general 96,10%

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

viii. Cumplimento de Normativa

De conformidad a la normativa legal emitida para el efecto, y en cumplimiento a las garantias
constitucionales y al debido proceso se aplicaron sanciones administrativas, a dos servidores
institucionales por el incumplimiento de tareas asignadas con respecto a tramites internos institucionales;
al respecto referida sancidn administrativa fue considerada en la evaluacién de desempefio con las debidas

puntuaciones de disminucién de las calificaciones generales.

Tabla 3.1.1.3-8 Cumplimiento Normativo

Unidad/Proceso No. Personas - Normas Internas
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 1
COORDINACION TECNICA DE GESTION Y CONTROL DE FIDEICOMISOS 1
Total general 2

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

ix. De la calificacion General

La institucidon obtuvo como calificacidon general de evaluacidon de desempefio en el afio 2020, un
92,99% correspondiente a la escala de MUY BUENO, a continuacion se presenta el detalle por

coordinacion:

Tabla 3.1.1.3-9 Calificacion General

Unidad/Proceso Total
COORDINACION TECNICA DE RIESGOS Y ESTUDIOS 96,57%
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 94,30%

COORDINACION TECNICA DE GESTION Y CONTROL DE FIDEICOMISOS 94,30%
COORDINACION TECNICA DE MECANISMOS DE SEGURIDAD FINANCIERA 92,60%



DIRECCION DE PLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGICA 90,26%
COORDINACION TECNICA DE PROTECCION DE SEGUROS Y FONDQOS 87,60%
GERENCIA GENERAL- UNIDAD DE COMUNICACION SOCIAL 87,15%

Promedio general 92,99%

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

X. Consolidado Resultado General por Coordinacién
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En cumplimiento a la Norma de Evaluacion de Desempefio, se diferencia el resultado alcanzado

por el personal que posee una permanencia en la Institucion mayor o igual a 10 meses, contemplando asi

los factores adicionales para la evaluacion de desempefio 2020.

Tabla 3.1.1.3-10 Resultado General por Coordinacion

TIPO DE
Unidad/Proceso EVALUACION Total
360° INDIVIDUAL  Benerd
COORDINACION TECNICA DE RIESGOS Y ESTUDIOS 95,56 99,12 96,57
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 95,17 90,83 94,3
COORDINACION TECNICA DE GESTION Y CONTROL DE 913 913
FIDEICOMISOS ’ ’
COORDINACION TECNICA DE MECANISMOS DE SEGURIDAD 926 926
FINANCIERA ' ’
DIRECCION DE PLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGICA 90,26 90,26
COORDINACION TECNICA DE PROTECCION DE SEGUROS Y FONDOS 86,66 90,42 87,6
GERENCIA GENERAL/ UNIDAD DE COMUNCIACION SOCIAL 90,76 83,54 87,15
PROMEDIO GENERAL 93,52 91,49 92,99

Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor

xi. Percepcion de NJS

De conformidad a la metodologia de evaluacion del desempefio laboral, el Ministerio del Trabajo

en su normativa legal vigente considera la evaluacidn del desempefio del nivel jerarquico superior con
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base a lo establecido en parametros compuestos por competencias conductuales los cuales brindaran un

dato de percepcion.

A continuacién las competencias conductuales que se consideran para la evaluacion del

desempeno del nivel jerarquico superior:

Tabla 3.1.1.3-11 Competencias conductuales — Percepcion Nivel Jerdrquico Superior

COMPETENCIA

CONDUCTUALES COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
1. Adaptacién al cambio, Responde oportunamente con nuevas estrategias de solucidn frente a amenazas y oportunidades
liderazgo y cultura del entorno, reflejando capacidad de liderazgo y fomentando fortaleza en los procesos y equipos
corporativa de trabajo a su cargo

Identifica con claridad los elementos del entorno organizacional que motivan determinados
2. Comprension del entorno comportamientos en los grupos de trabajo, los problemas de fondo de los objetivos, proyectos o
organizacional y orientacion a procesos, oportunidades o fuerzas de poder que los afectan de manera directa e indirecta a la
resultados gestion institucional, que permitan corregir desviaciones, sus resultados en funcion a la demanda
externa.

Demuestra capacidad gerencial o directiva para posicionar a la organizacion a través de la oferta de
3.Impacto e influencia y productos y servicios claves de demanda externa, lo cual permitira generar una percepcion de
transparencia de gestion calidad y ética publica de sus proveedores y que impacte positivamente el dambito nacional,

regional o local.

4. Dinamismo Es un lider activo y emprendedor que actua con prontitud, diligencia y energia.
5. Habilidad de escuchar Tiene la habilidad de escuchar no sdélo lo que la persona esta expresando directamente, sino
activa también los sentimientos, ideas o pensamientos que subyacen a lo que se esta diciendo.

Sabe impulsar el desarrollo de las habilidades personales y de las potenciales habilidades de las
6. Desarrollo de personas

personas a su cargo.
7. Comunicacién con el Domina la forma en cémo comunicarse con los integrantes de su equipo de manera verbal y no
equipo verbal

Sabe implicarse al maximo en una labor, poniendo todas sus capacidades para conseguir llevarla a

8. Compromiso cabo.



9. Inteligencia emocional

10. Buen gobierno
corporativo y responsabilidad
social en organismos
estatales

11. Manejo de crisis y
resolucién de conflictos en la
gestion del Estado
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Sabe apreciar y expresar de manera equilibrada sus propias emociones, entender las de los demds,
y utiliza esta informacidn para guiar su forma de pensar y su comportamiento

Emite y cumple politicas y normas de responsabilidad social institucional o corporativa, ademas de
los asuntos de tipo ambiental, desarrollo sustentable o produccidon mas limpia, aquellos aspectos
que generan problemas e impactan de manera directa al entorno humano, social y ambiental
(contaminacion ambiental, extincidn de especies animales y vegetales, violencia, afectacion a la
salud, participacion social, desorden social, perdida de principios y valores, aumento de los estados
depresivos, deslegitimacion del orden establecido y mas).

Construye relaciones beneficiosas para la ciudadania, organizaciones e instituciones, que le
permitan alcanzar los objetivos nacionales, sectoriales e institucionales. Direcciona y gestiona la
evolucion de la administracion publica y sus organizaciones, a través de técnicas de manejo de
conflictos y negociacidon, implementando estrategias para introducir innovaciones institucionales,
planificacion y calidad total, manejo de talento humano acordes a la misidn organizacional.

Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°

Elaborado: Por autor

Es asi que de conformidad a lo anteriormente expuesto, se consideré la evaluacion del desempefiio

laboral de todo el personal que corresponde al nivel jerdrquico superior quienes mantienen personal

operativo bajo su cargo (7); analisis realizado por Coordinacién Administrativa en concordancia con las

competencias conductuales acorde a metodologia, a continuacion datos de percepcion:
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a. Coordinacion General Administrativa Financiera

EVALUACION DEL DESEMPENO - MATRIZ CORRELACION NJS
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1. Adaptacion al cambio, liderazgoy cultura corporativa

2. Comprensgén del entomo organizacional y orientacion a
10. Buen gobiemo corporativo y re sponsabilidad social en
Manejo de crisisy resolucion de conflictosen la gestién del

Grdfico 3.1.1.3-11-1. Percepcion NJS — Coordinacion General Administrativa Financiera
Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor
En relacidn a la evaluacion del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Coordinador
General Administrativo Financiero, se evidencia la calificacién promedio de atributos del 93% obtenido a

nivel general y de manera especifica en la seccion Compromiso la calificacién mas alta con un 100% de

concentracion en el factor.
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b. Coordinacién Técnica de Gestion y Control de Fideicomisos

EVALUACION DEL DESEMPENO - MATRIZ CORRELACION NJS
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Grdfico 3.1.1.3-11-2. Percepcion NJS — Coordinacion Técnica de Gestion y Control de Fideicomisos
Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor
En relacidn a la evaluacion del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Coordinador
Técnico de Gestion y Control de Fideicomisos, se evidencia la calificacion promedio de atributos del 74%

obtenido a nivel general y de manera especifica en la seccién Comunicacién con el Equipo la calificacion

mas alta con un 100% de concentracion en el factor.
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c. Coordinacion Técnica de Mecanismos de Seguridad Financiera

EVALUACION DEL DESEMPERNO - MATRIZ CORRELACION NJS
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Grdfico 3.1.1.3-11-3. Percepcion NJS — Coordinacion Técnica de Mecanismos de Seguridad Financiera
Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

En relacidn a la evaluacion del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Coordinador
Técnico de Mecanismos de Seguridad Financiera, se evidencia la calificacion promedio de atributos del
79% obtenido a nivel general y de manera especifica en la seccion Buen Gobierno Corporativo y

Responsabilidad Social la calificacion mas alta con un 100% de concentracidn en el factor.
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d. Coordinacién Técnica de Proteccidn de Seguros y Fondos

EVALUACION DEL DESEMPERNOQ - MATRIZ CORRELACION NJS
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Grdfico 3.1.1.3-11-4. Percepcion NJS — Coordinacién Técnica de Proteccion de Seguros y Fondos
Fuente: Metodologia de evaluacion desempeiio 360°
Elaborado: Por autor
En relacidn a la evaluacion del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Coordinador
Técnico de Proteccidon de Seguros y Fondos, se evidencia la calificacién promedio de atributos del 99%

obtenido a nivel general y de manera especifica en la seccion Dinamismo el porcentaje mas bajo con un

89% de la calificacidn, en virtud de que el resto de factores mantienen un 100% de concentracion.
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e. Direccién de Recuperacion del Seguro de Depdsitos y Seguro de Seguros Privados

EVALUACION DEL DESEMPERNO - MATRIZ CORRELACION NJS
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Grdfico 3.1.1.3-11-5. Percepcion NJS — Direccion de Recuperacion
Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

En relacion a la evaluacién del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Director de
Recuperacién del Seguro de Depdsitos y Seguro de Seguros Privados, se evidencia la calificacién promedio
de atributos del 99% obtenido a nivel general y de manera especifica en la seccién inteligencia Emocional

el porcentaje mas bajo con un 89% de la calificacidn, en virtud de que el resto de factores mantienen un

100% de concentracion.
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f. Coordinacidn Técnica de Riesgos y Estudios

EVALUACION DEL DESEMPERNO - MATRIZ CORRELACION NJS
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Grdfico 3.1.1.3-11-6. Percepcion NJS — Coordinacion Técnica de Riesgos y Estudios
Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor
En relacidn a la evaluacion del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Coordinador
Técnico de Riesgos y Estudios, se evidencia la calificacion promedio de atributos del 81% obtenido a nivel

general y de manera especifica en las secciones Adaptacion al Cambio; Comunicacién con el equipo;

Compromiso y Buen Gobierno Corporativo la calificacion obtenida es del 87% para cada factor.
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g. Direccidon de Planificacién y Gestion Estratégica

EVALUACION DEL DESEMPERNO - MATRIZ CORRELACION NJS
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Grdfico 3.1.1.3-11-7. Percepcion NJS — Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica
Fuente: Metodologia de evaluacion desempefio 360°
Elaborado: Por autor

En relacion a la evaluacién del desempefio del Nivel Jerarquico Superior — puesto de Director de
Planificacién y Gestidn Estratégica, se evidencia la calificacidn promedio de atributos del 86% obtenido a
nivel general y de manera especifica en la seccién adaptacion al cambio, impacto e influencia,

comunicacion con el equipo y manejo de crisis alcanzé el 100% para cada atributo dentro de la evaluacion

de percepcion.
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3.2. Plan de Intervencién

Una vez analizados los datos provenientes de las metodologias aplicadas tanto para el estrés
ocupacional como para la evaluacidn de desempefio 360°; se realiza un planteamiento de controles
transversal que abarcarda medidas a fin de alcanzar un trabajo seguro y objetivo hacia una evaluacion del

desempeiio laboral.

La presente seccidn tiene como finalidad la estructuracidn de un plan a fin de analizar, evaluar y
adaptar los resultados de la evaluacidn de riesgo psicosocial a la evaluacién del desempeiio laboral de los
funcionarios institucionales; el presente plan tendrd caracterizacidon imperativa, por lo que se actualizara

sus versiones y difundirdn las mismas.

A continuacién se desarrollara la estructuracién del plan de intervencién el cual abarcara la seccidon
del método de evaluacidn de riesgo psicosocial en espacios laborales y metodologia de evaluacion del
desempeio 360°, ambos expedidos por el Ministerio del Trabajo; para el establecimiento de medidas
preventivas y de control se las realizaran en funcién a la raiz del peligro tal es el caso que se observara la

Fuente, el Medio y el Trabajador.

3.2.1. Estrategias estrés laboral

De conformidad a los resultados obtenidos mediante la aplicacidon de la metodologia se plantea la
estructuracion de un plan de accidn con principal énfasis a los riesgos medios y altos de las dimensiones
que presenten porcentajes considerables dentro de los resultados generales; los datos seran tratados por

dimension segln el siguiente detalle:



- Dimensidén 1: Carga y Ritmo de Trabajo
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En razon al levantamiento de datos realizado a la presente dimensién se obtiene como resultado

un 60% Riesgo Bajo; 35% Riesgo Medio y 4% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacidn del siguiente plan de accion a fin de la implementacién de medidas de control:

Tabla 3.2.1-1 Estrategias dimension carga y ritmo de trabajo

CATEGORIA DE ACCION p INDICADORES
INTERVENCION  PREVENTIVA/CORRECTIVA DESCRIPCION RESPONSABLES CUMPLIMIENTO
- Desarrollar un
levantamiento de procesos
institucionales, a fin de - Gerencia
verificar cuales General - Matriz de Procesos
Estructuracion de procesos  Coordinaciones y/o - DPGE Institucionales
institucionales Direcciones deberan - Unidades - Gobierno por

Controles de
Ingenieria

Controles
Administrativos

Actualizacién de la
Planificacién del Talento
Humano

Seguimiento al
cumplimiento de tareas

Ejecucion de capacitaciones

fortalecer sus interrelaciones
y a su vez evidenciar tiempos
gue involucran la ejecucion
de determinado producto.

- Como insumo por el cual la
institucion evidencia la

cantidad de trabajo

asignado, se debera realizar

un levantamiento de

informacién respecto a la
planificacion del talento
humano institucional a fin de
ajustar tiempos y detalle de

actividades.

- Establecer a través de
herramientas metodolégicas
el uso y reporte de avances
de tareas asignadas, de tal
manera que el trabajo a

ejecutarse considera
tiempos de augura 'y

cumplimiento de objetivos
- Desarrollar capacitaciones
gue contribuyan con el
crecimiento del talento
humano en materia de
optimizacion de tiempo,
trabajo por resultados y

alcance de objetivos

Administrativas
-UcCom

- Gerencia
General

- DPGE

- Unidades
Administrativas
- UATH

- Gerencia
General

- DPGE

- Unidades
Administrativas
- UATH

- Gerencia
General
- UATH

Resultados

- Auditorias de
trabajo y verificacion
de tiempos por
productos

- Planificacion del
Talento Humano
aprobada por MDT

- Reporte estadistico
del cumplimiento de
actividades obtenido
de la herramienta
PLANNER

- Matriz de
capacitaciones
ejecutadas durante
el periodo fiscal en
curso



94

*Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica (DPGE); Unidad de Comunicacion Social (UCOM); Unidad
Administrativa de Talento Humano (UATH); Ministerio del Trabajo (MDT)
Fuente: Plan de Sequridad y Salud - COSEDE

Elaborado: Por autor

- Dimension 3: Liderazgo

En razoén al levantamiento de datos realizado a la presente dimensidn se obtiene como resultado

un 83% Riesgo Bajo; 13% Riesgo Medio y 4% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacion del siguiente plan de accidn a fin de la implementacién de medidas de control:

Tabla 3.2.1-2 Estrategias dimension liderazgo

CATEGORIA DE ACCION < INDICADORES
INTERVENCION PREVENTIVA/CORRECTIVA DESCRIPCION RESPONSABLES CUMPLIMIENTO
- Desarrollar un plan de
reconocimientos a fin de
retribuir el esfuerzoy
cumplimiento de metas
institucionales; enfocando
la gestidn del talento - Plan de
humano en los servidores - Gerencia reconocimientos no
Estructuracién de un plan y trabajadores General monetarios
de reconocimientos no institucionales. - UATH aprobadoy
monetarios - Evaluacidén del impacto - Unidades difundido con

Controles de
Ingenieria

Implementacion de
metodologias agiles de
trabajo

causado en los servidores
institucionales y
contrastar la informacién
de acuerdo a la
productividad y
cumplimiento de
objetivos.

- Mediante la
estructuracion de
reuniones mensuales con
los equipos d trabajo, los
responsables de area
verificaran los tiempos
ejecutados por productos
y a su vez desarrollaran
metodologias agiles con el
equipo, afindela
implementacion de
propuestas técnicas e

Administrativas servidores
institucionales

- Reporte
estadistico del
cumplimiento de

actividades
- DPGE obtenido de la
- Unidades herramienta

Administrativas PLANNER
- Acta de reunidn en
la que constara la
implementacion de
metodologia agil
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iniciativas de
cumplimiento

- A fin de brindar apoyo y
soporte a los servidores
y/o trabajadores

e - Gerencia .
institucionales se - Plan de trabajo
L . General e e
Implementacion de plan de  desarrollara un plan de UATH social institucional -
trabajo social trabajo social, el cual . acompafiamiento
L - Unidades .
abarcard ideas de corporativo

. ., Administrativas
administracién de

personal con enfoque al
bienestar institucional.
*Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica (DPGE); Unidad de Comunicacion Social (UCOM); Unidad
Administrativa de Talento Humano (UATH)
Fuente: Plan de Seguridad y Salud - COSEDE
Elaborado: Por autor

- Dimensién 6: Recuperacion
En razoén al levantamiento de datos realizado a la presente dimensidn se obtiene como resultado

un 60% Riesgo Bajo; 35% Riesgo Medio y 4% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacion del siguiente plan de accion a fin de la implementacién de medidas de control:

Tabla 3.2.1-3 Estrategias dimension recuperacion

CATEGORIA DE ACCION p INDICADORES

INTERVENCION PREVENTIVA/CORRECTIVA DESCRIPCION RESPONSABLES CUMPLIMIENTO
- En funcion al catdlogo de
pausas activas desarrolladas
por la institucién los
funcionarios destinaran un
tiempo de su jornada - UATH - Software pausas

Controles de . . . laboral para la ejecucién de - UCOM activas
. Ejecucién de pausas activas . . .
Ingenieria pausas activas; de tal - Unidades - Catdlogo pausas

manera que los periodos Administrativas activas vigente

involucrados seran cortos y
renovaran energiay
vitalidad a las actividades
diarias.
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- A fin de acompaniar el plan
de reconocimientos; se
plantea la creacion de un

area de esparcimiento - Plan de
., , laboral de tal manera que - Gerencia reconocimientos
Implementacion de area de . . . 0
. los funcionarios alli General - Area de
esparcimiento o
desenvuelvan sus artes - UATH esparcimiento
liberales y desarrollo del laboral

pensamiento a través de
lecturas, juegos de
razonamiento, entre otros.
- Verificacién de
herramienta MyAnalytics a

. . - Gerencia e .
fin de obtener un estimado - Planificacién del
, . General
e g de los dias productivos y Talento Humano
Verificacién de , - DPGE .
. . periodos de descanso; de ) - Estadisticas por
herramienta MyAnalytics . -Unidades
tal manera que se el trabajo .. . personal de
, o Administrativas .
buscara ser redistribuido MyAnalitics
. - UATH
entre los miembros del
equipo.

*Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica (DPGE); Unidad de Comunicacion Social (UCOM); Unidad
Administrativa de Talento Humano (UATH)

Fuente: Plan de Seguridad y Salud - COSEDE

Elaborado: Por autor

- Dimensidén 8.2: Otros puntos importantes — Acoso Laboral

En razén al levantamiento de datos realizado a la presente dimensidn se obtiene como resultado

un 85% Riesgo Bajo; 10% Riesgo Medio y 4% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacion del siguiente plan de accion a fin de la implementacién de medidas de control:

Tabla 3.2.1-4 Estrategias Otros puntos importantes — Acoso laboral

CATEGORIA DE ACCION . INDICADORES
INTERVENCION PREVENTIVA/CORRECTIVA DESCRIPCION RESPONSABLES CUMPLIMIENTO

- A fin de incluir
capacitaciones respecto
a solidez de un equipo e

o . - Gerencia - Matriz de
L instituciones libres de o
Controles Estructuracion de un plan oL General capacitaciones
. . o cualquier tipo de acoso;
Administrativos de capacitaciones <e estionard con os - UATH levantadasy
& -UcCom aprobadas

organismos competentes
para que la instituciéon
sea beneficiada de



Sensibilizacién de
contenidos de
discriminacioén

capacitaciones de este
tipo.

- Mediante la gestion
realizada con Ministerio
del Trabajo se plantea la
organizacién de charlas
educativas con temadticas
referente a los tipos de
discriminacion laboral.

* Unidad de Comunicacion Social (UCOM); Unidad Administrativa de Talento Humano (UATH)
Fuente: Plan de Sequridad y Salud - COSEDE

Elaborado: Por autor

- Dimensidn 8.4: Otros puntos importantes — Adicciéon al Trabajo
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En razoén al levantamiento de datos realizado a la presente dimensidn se obtiene como resultado

un 60% Riesgo Bajo; 40% Riesgo Medio y 0% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacion del siguiente plan de accidn a fin de la implementacién de medidas de control:

Tabla 3.2.1-5 Estrategias Otros puntos importantes — Adiccion al Trabajo

CATEGORIA DE

ACCION
INTERVENCION PREVENTIVA/CORRECTIVA

DESCRIPCION

RESPONSABLES

INDICADORES
CUMPLIMIENTO

Ejecucidn de pausas activas

Controles de
Ingenieria

Implementacion de area de

esparcimiento

- En funcidn al catdlogo de
pausas activas desarrolladas por
la institucién los funcionarios
destinardn un tiempo de su
jornada laboral para la ejecucion
de pausas activas; buscando asi
los periodos de descanso y
relajacion.

- A fin de acompanar el plan de
reconocimientos; se plantea la
creacion de un area de
esparcimiento laboral de tal
manera que los funcionarios alli
desenvuelvan sus artes liberales
y desarrollo del pensamiento a
través de lecturas, juegos de
razonamiento, entre otros.

- UATH

- UCoM

- Unidades
Administrativas

- Gerencia
General
- UATH

- Software pausas
activas

- Catalogo pausas
activas vigente

- Plan de
reconocimientos
- Area de
esparcimiento
laboral
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- Verificacion de herramienta

MyAnalytics a fin de obtener un erencia - Planificacion del
. , . General
S . estimado de los dias productivos Talento Humano
Verificacion de herramienta eriodos de descanso; de tal - DPGE - Estadisticas por
MyAnalytics yp ’ - Unidades P

manera que el trabajo buscard .. . personal de

o Administrativas o
ser redistribuido entre los - UATH MyAnalitics
miembros del equipo.

*Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica (DPGE); Unidad de Comunicacion Social (UCOM); Unidad
Administrativa de Talento Humano (UATH)

Fuente: Plan de Sequridad y Salud - COSEDE
Elaborado: Por autor

- Dimensidn 8.5: Otros puntos importantes — Condiciones del Trabajo

En razoén al levantamiento de datos realizado a la presente dimensién se obtiene como resultado

un 85% Riesgo Bajo; 10% Riesgo Medio y 4% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacion del siguiente plan de accidn a fin de la implementacién de medidas de control:

Tabla 3.2.1-6 Estrategias Otros puntos importantes — Condiciones del Trabajo

CATEGORIA DE ACCION . INDICADORES
INTERVENCION PREVENTIVA/CORRECTIVA DESCRIPCION RESPONSABLES CUMPLIMIENTO

- En relacion a los bienes
institucionales destinados
a los funcionarios para el
desarrollo de sus
actividades, se evidencia
gue en su mayoria utilizan

computadoras portatiles - Gerencia s
e o o . - Periféricos
L Adquisicién periféricos para sus actividades diarias General -
Sustitucion . ) Ergondmicos
ergondmicos por tal razdn se planteala - CGAF .
e o implementados
utilizacion de periféricos - UATH

ergondémicos a fin de dotas
de herramientas que
contribuyan a la
productividad laboral y a
su vez prevenir lesiones a
causa del trabajo.
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- Acorde al analisis
realizado por mediciones
de iluminacién; se plantea

la redistribucion de - Plan de

espacios de trabajo y zonas . redistribucion de
- Gerencia .

de paso. espacios de

o . ) o General .
Organizacion Espacial - A fin de acompaniar las - CGAF trabajo.

medidas anteriormente - Implementacion
- UATH .

detalladas se plantea la de medidas

adquisicion de cortinas correctivas

para la disminucién de
iluminacion del dia de
trabajo, segun lo amerite.
- Al pertenecer a la PGGF
se evidencia que movilidad
para las personas con
discapacidad fisica si

existe; sin embargo se - Gerencia - Plan de
Controles de  Inclusidn de movilidad para T .g General movilidad
. . . realizard las gestiones
Ingenieria personas con discapacidad . , - CGAF personas no
pertinentes a fin de que las .
- UATH videntes

instalaciones de COSEDE
cuenten con las facilidades
de acceso de las personas
no videntes.
*Coordinacion General Administrativa Financiera (CGAF); Unidad de Comunicacion Social (UCOM); Unidad
Administrativa de Talento Humano (UATH)
Fuente: Plan de Seguridad y Salud - COSEDE
Elaborado: Por autor

- Dimensidén 8.8: Otros puntos importantes — Salud Auto Percibida

En razén al levantamiento de datos realizado a la presente dimensidn se obtiene como resultado

un 71% Riesgo Bajo; 25% Riesgo Medio y 4% Riesgo Alto; de tal manera que se considera la

aplicacion del siguiente plan de accion a fin de la implementacién de medidas de control:
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Tabla 3.2.1-7 Estrategias Otros puntos importantes — Salud Auto Percibida

Categoria de Accion
Intervencion preventiva/correctiva

Descripcion

Indicadores

Responsables ..
cumplimiento

Implementacion Manual
de Puestos - Médico,
Trabajador Social y

Psicélogo
Controles de g

Ingenieria

Dispensarios de Salud -
IESS

- Con la finalidad de
fortalecer los cuidados
hacia el personal
institucional, se plantea
realizar las gestiones
pertinentes con el
Ministerio del Trabajo, a fin
de que COSEDE cuente con
Médico, Trabajador Social y
Psicélogo.

- Realizar levantamiento de
las condiciones de salud del
personal institucional

- Chequeos periddicos a
todo el personal
institucional a fin de
encaminar una cultura de
prevencion a la salud.

- Gerencia

- Manual
General descriptivo de
- CGAF
- UATH puestos
- Gerencia
General - Convenio IESS
- CGAF - COSEDE
- UATH

*Coordinacion General Administrativa Financiera (CGAF); Unidad Administrativa de Talento Humano (UATH)
Fuente: Plan de Seguridad y Salud - COSEDE

Elaborado: Por autor

3.2.2. Estrategias evaluacion desempefio

En cumplimiento a la normativa legal vigente y en aplicacidon a procedimientos internos de la

Corporacién del Seguro de Depdsitos — COSEDE; la institucion realizé la evaluacion del desempeiio para el

periodo fiscal 2020, la misma que presento resultados significativos para la institucién, de tal manera que

se plantea la estructuraciéon de un plan de intervencion el cual considerard propuestas de accion

relacionadas al estrés laboral por motivo de la ejecucidn de tareas asignadas.

La evaluacion del desempefio laboral permite la mejora constante en gestidn institucional; y a su

vez la participacion del personal de forma transversal en los productos asignado para su calificacion; a

continuacién se presenta el plan de intervencién:



Tabla 3.2.2-1 Estrategias evaluacion del desempefio laboral
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Accion
preventiva/correctiva

Categoria de
Intervencion

Descripcién Responsables

Indicadores
cumplimiento

Indicadores de gestion
operativa - GPR

Controles de
Ingenieria

Niveles de eficiencia
individual

Niveles de satisfaccion
de usuarios externos

- Las metas institucionales son
planteadas en funcidn a objetivos
institucionales y designados bajo la
responsabilidad de la
Coordinacion/Direccidn mas relacionada,

de tal manera que se plantea la .

- - - Gerencia
elaboracion de indicadores de

. , General
conformidad a metodologias de planes

) .. . - DPGE (USP)
considerando su complejidad y niveles
. o - Responsable
de impacto dentro de la Institucién. .
de drea
- Con base a las metodologias planteas se
considerardan riesgos de operatividad en
funcién al sobrecargo de tareas
asignadas a los servidores y/o
trabajadores de la institucidn.
- Los perfiles ocupacionales constan con
una serie de actividades en las que el
funcionario evidencia las tareas que
realizara en el cargo; se plantea la
designacién de tareas considerando las Gerencia
metas asignadas para el ano en curso y General
los criterios aplicable de la evaluacién de DPGE (USP)
riesgo psicosocial de tal manera que la
. . . . - Responsable
misma abarcara consideraciones como la ,
carga de trabajo, soporte y apoyo del de area
g 19 y apoy - Servidores

jefe inmediato, liderazgo institucional y
margenes de accién y control, siendo asi
que la evaluacidn de los niveles de
eficiencia individual sera objetiva y en
constante mejora acorde a los resultados
obtenidos.

institucionales

- En relacidn al servicio brindado por la
institucion, el cual corresponde al pago
del seguro de depésitos en el caso de
algun siniestro en entidad financiera;
actualmente la medicion se evalla
mediante la utilizacidon de una encuesta
de calificacion del servicio, se plantea la
implementaciéon de entrevista post pago
la cual contrastara la satisfaccion del
cliente externo

- CMSF
- DPGE

- Indicadores de
gestién
operativa -
categorizacion
en niveles

- Seguimiento de
planes en
herramienta
Gobierno por
Resultados

- Aprobacidn de
tareas
designadas por
parte del jefe
inmediato

- Evaluacién de
riesgo
psicosocial anual
- Matriz de
metas aprobadas
en el afio fiscal

- Metodologia
validada por el
Ministerio del
Trabajo
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- En funcidén a los datos recabados
respecto al nivel de estrés al cual se ven

enfrentados los directores de area, se . - Plan de
., . . - Gerencia .
Evaluacion de plantea la implementacidn de evaluacion del
" . , . General N
desempeno del Nivel metodologia de evaluacidn del DPGE (USP) desempeiio del
jerdrquico superior desempeno la cual recogera criterios del UATH nivel jerarquico
nivel de riesgo psicosocial y enfocard sus superior

indicadores a un desempefio colectivo

del area institucional
*Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica (DPGE); Unidad de Seguimiento de Planes (USP); Coordinacion
Técnica de Mecanismos de Seguridad Financiera (CMSF); Unidad Administrativa de Talento Humano (UATH)
Fuente: Metodologia de evaluacion del desempefio laboral
Elaborado: Por autor

4. CAPITULO IV. DISCUSION

4.1. Conclusiones

El estudio referente a los riesgos psicosociales suele exponerse en funcién a las caracteristicas
propias de la institucidn, siendo asi que podra ser presentada en mayor o menor grado; especificamente
con la incidencia del estrés laboral dentro de la empresa; es asi la importancia del estudio y andlisis
relacionado al desempefio laboral al igual que en la salud de los servidores y/o trabajadores de la

institucion.

La metodologia de evaluacidn de riesgo psicosocial aplicada guarda caracteristicas de
confidencialidad por lo que los resultados son analizados de manera general siendo asi que el insumo es
caracterizado por trabajador sin ningun tipo de identificacidn. La poblacion encuestada fue de 48 personas,
mismas que fueron capacitadas por medio de charlas introductorias con el objetivo de socializar la

tematica y finalidad de la investigacion; posterior a ello el cuestionario fue aplicado.

Los resultados obtenidos en relacién a las exigencias psicosociales indicar que la poblacion

institucional se encuentra categorizada con un 90% Riesgo Bajo y un 10% Riesgo Medio; dato suministrado
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por el personal Operativo y Nivel Jerarquico Superior de la diferentes Coordinaciones/Direcciones

Institucionales.

Los factores de riesgo psicosocial son el resultado por el cual la poblacién institucional ha
demostrado la existencia de niveles de riesgo medios, lo cual abarca lo relacionado a carga y ritmo de
trabajo (requerimientos mentales y fisicos, exceso o trabajo insuficiente, variabilidad de tareas con
tiempos cortos); liderazgo (caracteristicas de manejo del equipo por parte de los responsables de area); y
desarrollo de competencias (oportunidades de desarrollar destrezas, habilidades y actividades). Datos que
demostraron que la poblacidn institucional repartida en el personal operativo y nivel jerarquico superior

posee exposicidn notoria en funcidn a sus niveles de estrés identificados.

De conformidad al levantamiento de informacion en relacién a la dimensidn Soporte y Apoyo se
evidencié que el intervalo es favorable en razén del nivel de apoyo y compafnerismo demostrado por
compafieros y responsables de area; lo que guia hacia un desarrollo de competencias y mejor aprendizaje,
dando como resultado la importancia en fortalecer mencionada caracteristica dentro de institucidon en
razon de que los servidores y trabajadores se sienten participes en la toma de decisiones y buen ambiente

de trabajo.

En lo relacionado a organizacion del trabajo (caracteristicas de comunicacidon, manejo de tareas,
relacién laboral) se evidencid que la inseguridad en materia de estabilidad laboral se encuentra latente en
razon de las modalidades contractuales del personal, asi como también la incertidumbre que acarrea la
rotacion constante de personal; siendo asi que la continuidad de procesos se detiene debido a la curva de
aprendizaje. En tal razén la inseguridad en el trabajo supone un riesgo no tan favorable para el funcionario
acera de visualizarse en situaciones que le generen conflictos personales lo que afecta directamente al

desempenio laboral dentro de la institucién.
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La existencia de sub-dimensiones como la doble presencia, evidencia que los funcionarios
institucionales poseen actividades en el hogar como en el trabajo lo cual es categorizado como causantes
de estrés, en razén de la sincronia de coexistencia de forma simultanea en la realizacion de actividades; la

salud de los trabajadores es resultado del analisis de la comprensidn de la doble carga de trabajo.

Como resultado de la evaluacién de riesgos psicosociales se identificd que los funcionarios
institucionales estan expuestos a condiciones fisicas cambiantes, monotonia del trabajo y nivel de estrés
propias de las actividades bajo su responsabilidad; mencionados riesgos dependen en su mayoria de las

condiciones y/o caracteristicas de cada persona.

En lo correspondiente a la evaluacion del desempefio del personal institucional, se evidencié que
en su mayoria el estrés laboral se encuentra presente en el ambiente de trabajo de tal manera que en el
momento que un trabajador se encuentra expuesto a mencionado factor el resultado se vera reflejado en
la calificacidn de desempeno ademas de la generacién de disconformidad con la institucién; causando asi

un desgaste emocional y fisico.

De conformidad al estudio realizado se evidencidé que los factores de riesgo psicosocial inciden en
el desempenfio laboral del personal de la Corporacidn del Seguro de Depésitos, Fondo de Liquidez y Fondo
de Seguros Privado — COSEDE; en razdn de la aparicidn de resultados relacionados para los funcionarios

institucionales, para lo cual se estructura planes de accién de acuerdo a las dimensiones estudiadas.

Un ambiente de trabajo saludable acompaiiado de la gestion realizada respecto a la seguridad y
salud de los servidores y/o trabajadores recae bajo la responsabilidad de la Institucidn, siendo asi que los

mismos seran determinantes en el buen desempefio laboral y cumplimiento de objetivos institucionales.
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4.2. Recomendaciones

La importancia de la gestién en materia de seguridad y salud laboral; especificamente en lo
relacionado al factor de riesgo psicosocial dentro de las instituciones del estado es trascendental en razén
de la pronta actuacién sobre estrés laboral por motivo de requerimientos administrativos y exigencias en

servicio publico.

Es importante que el personal institucional conozca la finalidad de la investigacién acerca de los
factores de riesgo psicosocial — estrés laboral, lo que generara un nivel de compromiso desde la parte
operativa hasta los altos mandos institucionales; dando como resultado la gestidn efectiva y prevencion

de enfermedades por motivo de estrés laboral.

El establecimiento de planes formativos relacionados a las necesidades de capacitacion darda como
resultado que el personal se sienta mejor capacitado al momento de desarrollar actividades que les sean
encargados; siendo asi que las responsabilidades y niveles de autonomia en la ejecucion de tareas

abarcaran los metas a cumplir referentes a calidad.

Capacitacién constante en tematica relacionada a los riesgos psicosociales ademas de
implicaciones en la salud y su afectacién dentro de la institucién; de tal manera que la misma cree una
cultura de prevencién frente a mencionado riesgo, mediante el involucramiento de todo el personal

institucional.

Se recomienda la estructuracion de la evaluacidon del desempefio del personal, la cual debera
tomar en cuenta los resultados y retroalimentacion obtenida por motivo de la aplicacion del cuestionario
de riesgos psicosociales; de tal manera que la misma sea enfocada a la gestiéon adecuada considerando

carga y ritmo de trabajo; liderazgo; margen de accidn y control; soporte y apoyo; entre otros.
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Otras Propuestas:

Extender el presente estudio a instituciones pertenecientes al sector econdmico productivo,
quienes en esencia guardan actividades relacionadas a las de COSEDE.

Incorporacion del médulo “Evaluacion Riesgo Psicosocial” dentro de la herramienta del Sistema
Informatico Integrado del Talento Humano a fin de mantener un histérico de datos respecto a la
evaluacion de riesgo psicosocial.

Fomentar el fortalecimiento de habilidades blandas en el personal institucional a fin de fortalecer

competencias técnica y conductuales.
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