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Resumen ejecutivo

El presente trabajo de grado tiene como objetivo principal analizar el impacto que
tienen las herramientas motivacionales en la productividad laboral del Ministerio
de Administracion Publica y ademas determinar cuales son las més efectivas al

momento de motivar al personal.

Para llevar a cabo el desarrollo de esta investigacion, se realizé un andlisis a la
evaluacion del desempefio del Gltimo afio y de la misma manera se hicieron
levantamientos de informacién a través de encuestas y entrevistas de las cuales
fueron aplicadas a servidores publicos que ostentan cargos de supervision, de

operacion y tactico.

En ese sentido, para el Capitulo uno (I) se desarroll6 los conceptos mas
importantes y generales para el estudio del tema. Tales como: el concepto de
motivacion, sus tipos, teorias de la motivacion segun autores, el desarrollo de las
herramientas motivacionales utilizadas a nivel organizacional y el impacto que

tienen en la productividad laboral.

En el Capitulo dos (Il), se describen las generalidades del campo de accion
“Ministerio de Administracion Publica”. Ademas, se dio a conocer en qué
situacion se encuentra la institucién, su informacion corporativa, las herramientas
motivacionales que utiliza el MAP para la motivacion y el incremento de la
productividad y un andlisis de la dltima evaluacién del desempefio realizada por

la institucion.

Posteriormente en el Capitulo tres (lll), se presentaron las plantillas de las

encuestas y entrevista aplicadas por los estudiantes a los servidores publicos.

Por ultimo, en el Capitulo cuatro (IV), se presentaron los analisis y evidencias
de los resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas aplicadas a los

servidores publicos del MAP.
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Introduccién

En la actualidad, la Motivacion juega un papel de suma importancia en las
organizaciones, debido a que a través de esta se puede mantener un alto indice
en la productividad de los colaboradores. Sin embargo, a muchas empresas se

les ha hecho dificil la tarea de mantener motivados a su capital humano.

La motivacion de los empleados, no solo se basa en ofrecer salarios justos,
porque no es el tnico agente motivador, sino que también existen otros grandes
factores que tienen un mayor impacto en la motivacion como lo son: el
reconocimiento, las buenas condiciones del trabajo, la capacitacion y desarrollo,
flexibilizacibn en los horarios, actividades que permitan la recreacion e
integracion del personal, sentirse que son valorados y aceptados en su equipo

de trabajo.

Cuando la falta de motivacion hace presencia, la productividad laboral es la
principal afectada. Este caso se puede dar, cuando los empleados no son
recompensados de manera adecuada, por la falta de objetivos claros, jefes
autoritarios que no permiten que el colaborador exprese su punto de vista en las

tomas de decisiones y, ademas, cuando existe un ambiente desfavorable.

Esta investigacion fue aplicada al Ministerio de Administracion Publica, quien es
el ente rector del empleo publico. Esta cada afio busca alcanzar los mas altos
niveles en relacién a la calidad y la productividad en la funcion publica. El objetivo
de esta es detectar, conocer y evidenciar a través de la aplicacion de entrevistas
y encuestas a servidores publicos el nivel de efectividad que tienen las

herramientas motivadoras para el incremento del rendimiento laboral.
Para el MAP es de suma importancia mantener a sus colaboradores motivados,

porque a través de ellos, se alcanzaran las metas y objetivos establecidos y de

esta manera la institucién experimentara el desempefio esperado.
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La institucion como medio de motivacién para sus colaboradores, hace uso de
instrumentos motivadores, tales como; incentivar de manera anual a través de
bonos, capacitacion con los fines de evitar la obsolescencia y que se mantengan

en la vanguardia, reconocimientos y elogios por sus buenas practicas.

La aplicacion de estas herramientas ha contribuido de manera positiva a la
institucion, de tal manera que les ha creado a los empleados un sentido de
pertenencia y por tal razén se sienten identificados con su lugar de trabajo, y a

la misma vez, ha beneficiado a que el ambiente laboral sea favorable.

13



CAPITULO |

LAS HERRAMIENTAS MOTIVACIONALES COMO IMPULSORES DE LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL.

1.1 Concepto de Motivacion

Segun sefala Miguel Espada (2002) la motivacion es un factor emocional basico
para el ser humano y para cualquier profesional, estar motivado significa realizar
las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo adicional; aunque para
unos el trabajo o las actividades de todo orden pueden representar una carga,
para otros es un acicate, un revulsivo y a veces una liberacion. Muchos seres
humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones personales y
profesionales, y se auto motivan en su trabajo por ser la Unica forma de alcanzar
la autoestima y el reconocimiento profesional y social. Existen innumerables
individuos que poseen mucho mas reconocimiento fuera de su hogar que dentro
de él, pues el ser humano necesita buscar cualquier forma de afecto y

autoestima, aunque sea fuera de él.

Segun indica Idalberto Chiavenato (2011) de los factores internos que influyen
en la conducta humana, daremos especial atencién a la motivacion. Es dificil
comprender el comportamiento de las personas sin tener un minimo
conocimiento de lo que lo motiva. No es facil definir exactamente el concepto de
motivacion, pues se utiliza en sentidos diversos. De manera general, motivo es
todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da
origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico.
Ese impulso a la accidon puede ser consecuencia de un estimulo externo
(proveniente del ambiente) o generarse internamente por los procesos mentales
del individuo. En ese aspecto, la motivacion se relaciona con el sistema cognitivo

de la persona.

Segun Diego Gonzélez (2008) la motivacion es el conjunto concatenado de

procesos psiquicos (que implica la actividad nerviosa superior y reflejan la
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realidad objetiva a través de la condiciones interna de la personalidad) que al
contener el papel activo y relativamente autonomo y creador de la personalidad,
y en su constante transformacion y determinacion reciprocas con la actividad
externa, sus objetos y estimulos, van dirigidos a satisfacer las necesidades del
ser humano y, como consecuencia, regulan la direccion (el objeto-meta) y la
intensidad o activacion del comportamiento, y se manifiestan como actividad

motivada.

La motivacion laboral se refiere a la facultad que tienen las organizaciones para
mantener a los colaboradores enfocados en conseguir las metas, objetivos y que

ofrezcan al maximo su rendimiento.

La motivacion, es variable, va a depender de cada una de las necesidades que
tengan los empleados. Por ejemplo, hay algunos que buscan motivacién, a
través de compensaciones monetarias, otros por compensaciones no
monetarias, como por ejemplo, reconocimientos a sus labores o capacitaciones

constantes.

Cuando los colaboradores de una empresa se encuentran motivados y con un
alto grado de satisfaccion en el trabajo, mejora en gran medida la productividad

laboral y la calidad de los servicios ofrecidos.

Es importante destacar, que la motivaciéon es el motor que impulsa a los
colaboradores a dar lo mejor de si mismos en sus puestos de trabajo y realicen
con mayor eficacia las funciones diarias que le corresponden. Ademas, a medida
en que los colaboradores estén motivados va a impactar de manera positiva a la
empresa, debido a que se va a crear un ambiente laboral méas favorable, lo que

llevara a un mejor rendimiento para la empresa.

Muchas organizaciones estan erréneas, debido a que generalmente siguen un
patrén para mantener motivados a sus colaboradores, basandose
principalmente en incentivos monetarios como ofrecer salarios competitivos,
bonificaciones, etc., pero pasan desapercibido otras herramientas

motivacionales que son de suma importancia para el capital humano, como por
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ejemplo, un ambiente laboral saludable para desempefar sus funciones, trabajar
en equipo, resaltar logros, comunicacion efectiva y oportuna y sobre todo, el
sentimiento de ser valorados y reconocidos en su lugar de trabajo. Cabe destacar
gue, aungue los incentivos monetarios son muy impactantes de manera positiva,
combinados con las herramientas mencionadas anteriormente conducen a un

éxito total.

1.1.1 Tipos de motivacion laboral

Existen dos grandes grupos de motivacion laboral, como la motivacion intrinseca

y extrinseca, a continuacién, se describe el concepto de cada una:

De acuerdo a Vélaz Rivas (1996) los motivos extrinsecos, son Aguellos
resultados que los individuos obtienen a cambio de su esfuerzo. Se trata de
recompensas externas, no siempre materiales, que se reciben como pago por el
trabajo realizado, pero que no se derivan directamente del contenido de éste.
Normalmente se traducen en incentivos econémicos (salarios y primas) que se

vinculan artificialmente al desempefio individual.

Segun Vélaz Rivas (1996) los motivos intrinsecos, son aquellos resultados que
dependen directamente del contenido del trabajo y de las preferencias y
percepciones del que lo realiza. Estos motivos escapan a un control directo por
parte de la empresa, puesto que estan muy vinculados a las disposiciones y
personalidad de cada individuo. Aunque se han empleado diversas técnicas para
hacer méas atractivo e interesante el trabajo, de manera que se convierta él

mismo en factor de motivacion, al final su éxito depende de cada persona.
La motivacién extrinseca, se basa principalmente, en el buen desempefio de las
labores a cambio de una recompensa, ya sea de caracter monetario,

reconocimiento al logro o elogios, bonificaciones, entre otros.

La motivacion intrinseca, surge dentro de la persona, es impulsada por el interés

de aprender a realizar las tareas de una manera productiva. Es decir, el

16



colaborador muestra un interés genuino en realizar una actividad, sin ningun

incentivo externo que lo motive.

Es importante destacar, que una mezcla de ambos tipos de motivadores

conducird al éxito total y producird mejores resultados para la empresa.

1.1.2 Teorias de la motivacion

Teoria de las necesidades

Segun indica Maslow (1991) las personas se motivan a través de cinco (5) tipos
de necesidades que son: (Fisiolégicas, seguridad, sentido de pertenencia y de

amor, estima y de autorrealizacion. A continuacion, se definen cada una de ellas:

» Las necesidades fisiolégicas

Las necesidades que se toman generalmente como punto de partida para una
teoria de la motivacion son los asi llamados impulsos fisiolégicos. Dos lineas de
investigacion nos obligan a revisar las nociones habituales de estas
necesidades: primero, el desarrollo del concepto de homeostasis y segundo, el
hallazgo de que los apetitos (elecciones preferenciales entre los alimentos) son
una clara y eficaz indicacion de las necesidades reales o carencias del cuerpo.
La homeostasis se refiere a los esfuerzos autométicos del cuerpo por mantener

un estado normal y constante de la corriente de sangre.

No podemos identificar todas las necesidades fisiologicas como homeostéticas.
Todavia no se ha demostrado que el deseo sexual, el suefio, la pura actividad y
el ejercicio y el comportamiento materno en los animales sean homeostéticos.
Ademas, esta lista no incluiria los diversos placeres sensoriales (gusto, olfato,
cosquilleo, caricias), que son probablemente fisiologicos y que pueden
convertirse en las metas de la conducta motivada. Ni tampoco sabemos qué
hacer con el hecho de que el organismo tiende simultaneamente a la inercia, la
pereza y al menor esfuerzo, y también una necesidad de actividad, estimulacion

y emocion.
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» Las necesidades de seguridad

Si las necesidades fisiolégicas estan relativamente bien gratificadas, entonces
surgira una nueva serie de necesidades, que se pueden clasificar
aproximadamente como necesidades de seguridad (seguridad, estabilidad,
dependencia, proteccion, ausencia de miedo, ansiedad y caos; necesidad de una
estructura, de orden, de ley y de limites; fuerte proteccion etc.

= El sentido de pertenenciay las necesidades de amor

Si tanto las necesidades fisiolégicas como las de seguridad estan bien
satisfechas, surgiran las necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia,
y todo el ciclo ya descrito se repetira con este nuevo centro. Las necesidades de
amor suponen dar y recibir afecto. Cuando estan insatisfechas, una persona

sentira intensamente la ausencia de amigos, de compafiero o de hijos.

= |Las necesidades de estima

Todas las personas de nuestra sociedad (salvo unas pocas excepciones
patologicas) tienen necesidad o deseo de una valoracion generalmente alta de
si mismos, con una base firme y estable; tienen necesidad de auto respeto o de
autoestima, y de la estima de otros. Asi que estas necesidades se pueden
clasificar en dos conjuntos subsidiarios. Primero estan el deseo de fuerza, logro,
adecuacion, maestria y competencia, confianza ante el mundo, independencia 'y
libertad. En segundo lugar, tenemos lo que podriamos llamar el deseo de
reputacion o prestigio (definiéndolo como un respeto o estima de las otras
personas), el estatus, la fama y la gloria, la dominacién, el reconocimiento, la

atencion, la importancia, la dignidad o el aprecio.
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= Lanecesidad de autorrealizaciéon

Aun cuando todas estas necesidades estén satisfechas, podemos esperar que,
a menudo (si no siempre), se desarrolle un nuevo descontento y una nueva
inquietud, a menos que el individuo esté haciendo aquello para lo que él
individualmente esta capacitado. En ultima instancia, los masicos deben hacer
masica, los artistas deben pintar, los poetas deben escribir, si tienen que estar
en paz consigo mismos. Lo que los humanos pueden ser, es lo que deben ser.
Deben ser auténticos con su propia naturaleza. A esta necesidad la podemos

llamar autorrealizacion.

Teoria de las necesidades de Mcclelland:

McClelland (1961) sefala que existen tres motivaciones en las personas, las
cuales son las necesidades de logro, afiliacion y poder. Algunos autores
sostienen que estas necesidades son motivaciones sociales, ya que se aprenden
de una manera no consciente, como producto de enfrentarse activamente al

medio.

A continuacién, se definen las tres necesidades que sefiala McClelland:

1- Logro

Un logro es cuando se consigue cumplir con un objetivo propuesto. No es un
acontecimiento que sucede aleatoriamente o por pura casualidad, es el resultado
de una meta que un individuo se propuso y le dedica esfuerzo para poder
lograrlo. Las personas con este tipo de motivacion de logro tienen caracteristicas
Gnicas tales como: evitan las tareas faciles, establecen sus metas claras, y

siempre buscan mejorar y desarrollarse en todos los ambitos posibles.
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2- Afiliacion

Es la necesidad de permanecer y de ser aceptado en un grupo social o en su
ambiente laboral. Estos individuos se sienten mejor en puestos donde pueda ser
parte de un equipo, ademas tienen la caracteristica de preferir la colaboracion

antes que la competencia.
3- Poder
La necesidad de poder es lograr dominar o influenciar nuestra voluntad en otras

personas ya sea por medio del control o dejar una marca en la otra persona para

gue piense o actue de una forma que esta no pensaria hacer.

Teoria de Herzberg:

La teoria de Herzberg o mejor conocida como la teoria de motivacion-higiene,
establece que la motivacion de los colaboradores de una empresa depende
Unicamente de dos factores y estos influyen en la satisfaccion o insatisfaccion

del mismo. Dichos factores son:

= Higiene

Segun la teoria de Herzberg la higiene hace referencia a las condiciones del
ambiente que rodea al individuo al momento que se encuentre en su area de
trabajo, es decir el ambiente laboral, la cultura organizacional y su salario, entre
otros. En pocas palabras son los factores que el individuo no puede controlar
gue corresponden a la perspectiva de factores externos y depende de la empresa
en la que se encuentre. Cuando estas condiciones se cumplen de manera
correcta, el individuo alcanza un grado de satisfaccion en el caso contrario

genera insatisfaccion. Estas condiciones incluyen:

= La Comodidad en el trabajo

= Salarios
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= Estabilidad en el cargo o puesto
=2 Tipos de jefes

= Relaciones en el trabajo

= Factores de motivacion

Son los factores que van directamente de la mano con el cargo o con las tareas
que las personas realizan en su puesto de trabajo. Dichos factores influyen
directamente en la mejora de la productividad laboral del individuo, gracias a que
ayudan que las personas trabajen mas y realicen sus funciones de manera mas
efectiva. Ademas, cuando el empleado siente que los factores motivacionales

son Optimos aumenta su satisfaccion en el area de trabajo. Estos incluyen:
2 Los Ascensos.
2 Promociones.

= Libertad de decidir como hacer su trabajo (Autonomia).

= Asumir retos y responsabilidades.

1.2 Tipos de herramientas motivacionales.

Dentro de los tipos de Herramientas Motivacionales se pueden destacar las

siguientes:

Segun indica Snell y Bohlander (2013) la_Compensacion: Consiste en tres

componentes principales que son los siguientes:

1- La compensacion directa, que comprende los sueldos y los salarios,

incentivos, bonos y comisiones de los empleados.
=>» Salario: es el pago o retribucion que la empresa debe pagarle al

trabajador como compensacién del trabajo realizado o servicios

prestados.
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= Incentivos: se refiere a los beneficios que recibe el colaborador fuera del

sueldo o salario que percibe.

Es de vital importancia sefalar, que los incentivos juegan un papel fundamental
en la vida de los empleados, puesto que estos proporcionan motivacion real que
produce beneficios para la empresa como para el colaborador, y, ademas, los
incentivos son un medio que permite recompensar al talento humano que tiene

alto desempefio en sus labores cuando el sueldo que perciben es bajo.

= Bonos: es un pago de incentivo que se le ofrece al colaborador, aparte
del sueldo base que recibe. Generalmente estos bonos se les da al final

de cada afio, por su buen desempefio.

= Comisiones: es el porcentaje sobre el valor de una transaccion que
recibe el colaborador luego de ofrecer un servicio o la venta de un

producto.

2- La compensacién Indirecta,

Comprende los beneficios proporcionados por los empleadores.
= Beneficios: algunos de los beneficios que ofrece la empresa estan
obligados por la ley del pais, mientras que existen otros que son
proporcionados voluntariamente al empleado por el buen desempefio en

su trabajo.

Los beneficios de Ley que proporciona la Republica Dominicana a los

trabajadores son los siguientes:

Seguro de Salud

Seguro contra Riesgos Laborales

>

>

= Fondo de Pensiones

= Salario 13 (Regalia Pascual)
>

Bonificaciones segun aplique.
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Algunos de los Beneficios extra salariales que ofrece el empleador al trabajador

son los siguientes:

=» Servicios de Transportes

= Tickets de gasolina

=» Subsidio Comidas

= Ayudas educativas tanto para sus hijos como para el mismo colaborador.
=» Descanso vacacional pagado

=» Uniformes, etc.

3- La compensacion no monetaria incluye, los programas de reconocimiento
a los asalariados, trabajos gratificantes, apoyo organizacional, ambiente de
trabajo y horas de trabajo flexibles para dar cabida a las necesidades

personales.

=>» Programas de reconocimientos: consiste en un plan de reconocimiento
para los colaboradores, con el fin de agradecer el valor que tienen en la

empresa.

= Ambiente de trabajo: influye de manera directa en el bienestar fisico y
mental de los colaboradores. De tal modo, es importante mantener un
ambiente favorable, puesto que permitira que los empleados estén felices

y realicen mejor sus funciones.

= Horas de trabajo flexible: tener un horario flexible permitird que el
colaborador tenga mejor organizacion con su tiempo sin tener descuidos
con las tareas que le corresponden. Tener horarios flexibles ayuda a la

organizacion a incrementar el desempefo de los colaboradores.
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La Capacitacion:

Segun Idalberto Chiavenato (2009) la capacitacion es un medio para apalancar
el desempefio en el trabajo. La capacitacion casi siempre ha sido entendida
como el proceso mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie

con excelencia las tareas especificas del puesto que ocupa.

Actualmente la capacitacion es medio que desarrolla las competencias de las
personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a
efecto de que contribuyan mejor los objetivos organizacionales y se vuelvan cada
vez mas valiosas. La capacitacion es una manera eficaz de agregar valor a las

personas, a la organizacion y a los clientes.

Snell y Bohlander (2013) indican que el modelo estratégico de capacitacién,

se basa en 4 fases:

Fase 1: Evaluacién de las Necesidades, donde se realiza en primer lugar un
andlisis de la organizacion, digase, del ambiente, las estrategias y los recursos
para determinar donde enfatizar la capacitacion. Analisis de las tareas, de las
actividades que se van a desempefiar para determinar KSA (Conocimiento,
habilidades y capacidades) necesarios y, por ultimo, hacer un analisis de las
personas, es decir, del desempeiio, conocimientos y habilidades para determinar

quién necesita capacitacion.

Fase 2: Disefio del programa de capacitacién, en el que los expertos
consideran que el disefio de la capacitacion debe enfocarse en, al menos cuatro
asuntos relacionados que son: 1. Objetivos institucionales, 2. Disposicion y
motivacion de los capacitados, 3. Principios de aprendizaje y 4. Caracteristicas

de los instructores.
Fase 3: Implementacién del programa de capacitacién, el objetivo principal

en esta fase es establecer los métodos adecuados para los conocimientos,

habilidades y capacidades que se deben aprender.
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Fase 4: Evaluacion del programa de capacitacion, la capacitacion, como
cualquier otra funcién de la administracion de recursos humanos, debe ser
evaluada para establecer su efectividad. Existe una amplia variedad de métodos
para determinar hasta qué grado los programas de capacitacion mejoran el
aprendizaje, influyen en el comportamiento en el trabajo y repercuten en el

desempefio final de la organizacion.

Dentro de los criterios basicos para evaluar la capacitacion, podemos destacar

los siguientes:

=» Reacciones,
= Comportamientos,
=>» Resultados
=> Aprendizaje.

En la imagen presentada a continuacion, se puede apreciar de manera mas

resumida las fases de la capacitacion:

FASE 4;

Evaluacion

* Reacciones

FASE 1:
Evaluacién de
necesidades

la
acion

llustracién nim.1 - Modelo estratégico de capacitacion

Fuente: Libro Administracion de Recursos Humanos de Snell y Bohlander (2013).

Es importante resaltar, que, a través de las capacitaciones, se pueden disminuir
en gran medida la obsolescencia de los conocimientos que tengan los
empleados de la empresa. Ademas, permitira el fomento del desarrollo de lideres

capaces de mejorar sus habilidades, conocimientos y actitudes.
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Por otro lado, mejora la calidad de los procesos, lo que conduce al logro de las
metas y objetivos propuestos tanto a nivel estratégico como operacional. Cabe
destacar, que a medida en que los colaboradores sean capacitados impactara

de manera positiva en la productividad y en el desempeiio laboral.

La capacitacion, proporciona a los colaboradores oportunidades de ascensos y
promociones a otros cargos, los ayuda a aumentar su productividad y a

enriquecer sus conocimientos.

Para que la empresa pueda detectar cuales son las necesidades de capacitacion
que tengan los colaboradores, se debe tomar en cuenta en primer lugar la
evaluacion del desempefio, los levantamientos de informacion realizados, a
través, de encuestas, cuestionarios y entrevistas a los supervisores o

encargados de cada area.

Promocion del personal:

Otero et al. (2013), afirman que los Departamentos de Recursos Humanos de
las empresas organizan sus sistemas de promocion profesional dentro de lo que

se denomina «plan de la carrera»

Se denomina plan de carrera a las actividades que desarrolla una empresa con
el fin de cubrir los puestos que quedan libres en la empresa, por la salida de
algun trabajador o porque son de nueva creacion, con el personal que forma
parte de la organizacién. La empresa puede decidir establecer un sistema de

planificacion de carreras a nivel global en la organizacion.
Existen razones importantes para que las empresas establezcan politicas de

planificacion de carreras y por tanto de promocién que benefician tanto a

empresa como a trabajadores.
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La promocién de un empleado requiere el desarrollo de una serie sucesiva de
fases que desarrollan los Departamentos de Recursos Humanos y que

comienzan con la identificacion de los puestos clave en la organizacion.

Una vez definidos los puestos clave se suceden las siguientes fases que

desarrollamos a continuacion:

llustracion num. 2- Fases de la promocion de personal.

Fase 1. Deteccion
de necesidades oummmd
de la empresa

Se trata de determinar los puestos que pueden quedar vacantes y La empresa se debe preguntar
qué necesidades de personal habra que afrontar. qué metas desea lograr.

Entre los datos que deben reco-

Fase 2. Recogida En esta fase el Departamento de Recursos Humanos analiza gerse y valorarse estan: titula-
de datos de los los perfiles de los trabajadores recogiendo los datos ciones, evolucion en la organiza-

trabajadores para mas significativos de los mismos para su posterior evaluacion cién, logros obtenidos, compe-

medir su potencial y encaje en puestos superiores. tencias personales y profesio-

nales.

Fase 3. Cubrk las El Departamento de Recursos Humanos decide qué actividades de La formacion puede ser interna
necesidades Pl & x ¥ — : 2
formacion ha de seguir el candidato a la promocion, 0 externa, tedrica o practica.
de formacion
Fase 4. Hacer Implica una evaluacion de la
efectiva la En esta etapa la persona promocionada ocupa su nuevo puesto. —> decision y el seguimiento del
promocion trabajador en su nuevo puesto.

Fuente: Libro Recursos Humanos y Responsabilidad Social Corporativa (2013).

La promocion, es el procedimiento por el cual los empleados pasan a una mayor
posicion, mejor salario y mayores responsabilidades dentro del mismo grupo
ocupacional y estas promociones dependen en gran medida de la evaluacién del

desemperio si supera la puntuacion o rendimiento establecido por la empresa.

La promocion del personal, trae consigo mudltiples beneficios para la
organizacion, uno de ellos es que el personal que ocupara la posicion, contara
con las competencias y habilidades necesarias, ademas, se disminuira la fuga
del talento y permitird que la empresa experimente una productividad laboral

favorable.

Dos ejemplos de promocién del personal:
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= Un Analista de Recursos Humanos es promovido a Coordinador de
Recursos Humanos.
= Un Encargado del departamento RRHH, es promovido a Director de

Recursos Humanos.

Ascenso del personal:

Stoner et al. (1996), afirman que la posibilidad de progresar suele ser un
incentivo basico para obtener un desempefio general superior, y los ascensos
son la manera mas significativa de reconocer un buen desempefio. Por
consiguiente, es sumamente importante que los ascensos sean justos; que se

basen en los méritos y que no estén manchados por el favoritismo.

Sin embargo, incluso los ascensos justos y acertados pueden ocasionar una
serie de problemas. Un problema que sucede con frecuencia es que los
miembros de la organizacibn que no son objeto del ascenso sienten
resentimientos, que pueden afectar su estado de animo y productividad. Otro
problema fundamental es la discriminacién. La mayoria de las personas acepta
gue es necesario o, cuando menos, que existe obligacion juridica, de evitar la

discriminacion racial, sexual o por edad en el proceso de contratacion.

Sin embargo, se ha prestado menos atencion a la discriminacién que afecta a
mujeres, empleados viejos y grupos minoritarios mediante las decisiones para
conceder ascensos. En consecuencia, se han introducido programas de accion
afirmativa para garantizar que las posibles victimas de la discriminacion sean

aceptadas en los avances.
En palabras mas llanas, el ascenso indica, cuando el colaborador pasa de grupo
ocupacional inferior a uno superior. Es decir, cargos con mayores

responsabilidades y mejor remuneracion.

Dos ejemplos de ascenso del personal:
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=>» Si un empleado se encuentra en un cargo de Auxiliar Administrativa y
asciende a Analista de Recursos Humanos.
=>» Si un colaborador se encuentra en un cargo de Analista de Recursos

Humanos a Director de Recursos Humanos.

1.3 Concepto de Productividad laboral

Segun indican Robbins y Judge (2009) una organizacién es productiva si alcanza
sus metas y si hace esto transfiriendo insumos al producto al costo mas bajo.
Como tal, la productividad implica una preocupacién tanto por la eficacia como
por la eficiencia. Una empresa de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas
de ventas o de participacion en el mercado, pero su productividad también

depende de que las alcance de manera eficiente.

La productividad laboral, mide la eficiencia con la que el capital humano de la
organizacion realiza sus tareas y funciones diarias. Esta se mide a través de las
evaluaciones de desempefio que se hacen al final de cada afio, donde se

verifican si lo acordado al inicio del afio se ha cumplido.
Existen algunos factores que ayudan aumentar la productividad, dentro de estos
se pueden sefalar:

= Trabajo en equipo:
El trabajo en equipo influye mucho en el aumento de la productividad laboral,
porque cuando se trabaja de esta manera, todo fluye de manera mas natural y
cuando sucede un conflicto o problema no dudan en ayudarse y en compartir

sus conocimientos, por lo tanto, el trabajo se realizara de manera efectiva.

= Clima organizacional
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El clima organizacional, se encuentra entre los factores mas importantes, debido
a que afecta directamente en la productividad. En las instituciones que exista un
buen ambiente laboral siempre sera mas productivo, sin embargo, si es un lugar
de trabajo lleno de conflicto entre los colaboradores y con un jefe autoritario que
no brinde oportunidad a los demés de expresarse, esto puede generar

desmotivacién en los empleados, por lo tanto, nunca seran productivos.

= |Lamotivacion

La motivacion de los empleados es clave para mantener una buena
productividad laboral, la misma es uno de los factores de suma importancia para
el logro de los objetivos y metas de la empresa, por la tanto todas las
organizaciones deben de mantener el capital humano motivado,
proporcionandoles los estimulos e incentivos necesarios para que este alcance

un desemperio laboral mas 6ptimo.

1.4 Evaluacion del Desempefio

Segun el Ministerio de Administracion Publica (2015), la evaluacion del
desemperio consiste en la medicion de los resultados obtenidos por un servidor
publico en la realizacién de su trabajo y su comparaciéon con lo que debié lograr
de acuerdo a lo establecido y esperado por la institucion.

Y agrega:

1.4.1 Finalidades de la evaluacion del desempefio:

= Mejorar los resultados de la organizacion y a la vez, mejorar la prestacion

de los servicios ofrecidos a los ciudadanos.
= Aumentar el grado de identificacion de los (las) empleados (las) con el

servicio publico estableciendo un marco formal que incrementa la

comunicacion entre los supervisores (as) y sus supervisados (as).
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= Mejorar la eficacia del trabajo, al alinear los esfuerzos de todos los (las)
servidores (as), en la misma direccién, dando a conocer las metas que se

deben lograr y las conductas que se deben observar.

= Motivar a los (las) servidores (as), en la medida que participan en la
determinacion de sus metas, en que conocen los comportamientos
necesarios para desempefiar con éxito su trabajo y los criterios por los

cuales seran evaluados.

= Avanzar en la correcta definicion de metas e indicadores de gestion, que
son la base necesaria para una correcta aplicacion de la planificacion

institucional.

= Reforzar el ejercicio de las funciones directivas de planificacion,

coordinacion, direccidon y de Evaluacion en la gestion institucional.

= Reconocer e incentivar a los (las) servidores (as) que alcanzan los
resultados esperados mediante diversas acciones.

= Observar el cumplimiento de los comportamientos establecidos en el
Régimen Etico y Disciplinario establecido en la Ley 41-08 de funcién

publica.

Y agrega:

1.4.2 Responsables de la aplicacion del proceso.
En la ejecuciéon del proceso de Gestibn del Desempefio Laboral, tienen
responsabilidades varias unidades organizativas y los (las) supervisores (as) de

las distintas areas, los responsables son siguientes:

=>» El Ministerio de Administracion Publica (MAP), a través de las Direcciones

de analisis del trabajo y de evaluacion del desempefio laboral.
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=» Las oficinas de Recursos Humanos de las instituciones publicas

=>» Las unidades institucionales de Planificacion y Desarrollo (UIPyD).

= Los (las) supervisores (as) inmediato (as) de las distintas areas.

1.5 Beneficios del uso de las herramientas motivacionales a nivel

organizacional.

Es importante para las empresas mantener a los colaboradores motivados,
puesto que, a nivel organizacional, estos son valorados como el recurso mas
importante.

De cada uno de los colaboradores va a depender en gran medida que la empresa

alcance los niveles mas optimos en base a sus objetivos y metas propuestas.

El uso de las herramientas motivacionales, traen consigo multiples beneficios

para la organizacion, estos son los siguientes:

= Mejora la productividad laboral:
La productividad laboral, es un factor de suma importancia para una empresa,
puesto que se alcanzaran las metas y objetivos con mayor eficiencia y eficacia,
lo que va a repercutir de manera positiva, porque va a mejorar la calidad de los
servicios ofrecidos y, ademas, va a impactar en la rentabilidad de la organizacion.

= Creaun climalaboral favorable:

Este surge cuando los colaboradores de una institucion estan conformes con el

trato que se les da en la organizacion donde laboran, en base a ese alto nivel de
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satisfaccion el empleado desempefa sus funciones de manera eficaz y su

relacion con sus superiores es buena sin importar la carga de trabajo.

=  Satisfaccion de los colaboradores:

El nivel de conformidad influye de manera tanto positiva como negativa en los
empleados de cualquier empresa. El mantener un nivel de satisfaccion adecuado
de acuerdo a las compensaciones y beneficios de la organizacion lograran que

el colaborador mantenga altos niveles de productividad.

= Retencion de Personal:

Al mantener un alto nivel de motivacién en el empleado este le creard un mayor

sentido de pertenencia en la empresa.

= Compromiso e identificacién con la organizacion:

Se refiere al grado de compromiso que tiene el colaborador hacia la empresa y
al cumplimiento de las metas. Es decir, es el sentimiento de pertenencia y deseo

de permanencia en la empresa que tienen los empleados.

Cuando el colaborador se identifica con la empresa, permitira que se involucren

en la busqueda de calidad en los procesos y el éxito total de la organizacion.

= Laatraccion del talento humano:
Es cuando el nivel de satisfacciébn de los colaboradores es tan alto que los

estandares de la empresa son conocidos, no solo dentro sino fuera de la misma

y por ende atrae nuevos talentos a trabajar y formar parte de la organizacion.
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CAPITULO I

CARACTERISTICAS GENERALES DE LA INSTITUCION MINISTERIO DE
ADMINISTRACION PUBLICA.

2.1 Historia del MAP

El Ministerio de Administracion Publica, es una entidad del sector publico, la
misma fue creada bajo la Ley No0.55, el dia 22 de noviembre del afio 1965,
teniendo el nombre inicial de Oficina Nacional de Administracion y Personal
(ONAP). Para el 16 de enero del afio 2008, segun la ley 41-08 de funcion publica,
se cambia el nombre a Secretaria de Estado de Administracion Publicay a través
de un decreto 56-10, el 6 de febrero del afio 2010, fue redisefiado el nombre por
lo que hoy se llama Ministerio de Administracion Publica.

El MAP, es la entidad rectora del empleo publico y encargada de ofrecer
asesorias en temas de Recursos Humanos y sus subsistemas, para las

instituciones del Estado Dominicano y ciudadanos.

Esta institucion tiene como objetivo principal, garantizar los mas altos niveles de
calidad y productividad en la funcion publica del Estado, ademas, disefar y
ejecutar las mejores estrategias para el fortalecimiento institucional de la
administracion publica. (Ministerio de Administracion Publica , 2018)

2.2 Ubicacion Geogréfica

La oficina principal se encuentra ubicada en la Av. 27 de febrero #419 en el sector

el Millon Il, Santo Domingo, Distrito Nacional.

La dependencia en la Regional, se encuentra ubicada en la AV. Estrella Sadhala,

edificio de Oficina gubernamentales, en Santiago de Los Caballeros.
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2.3 Misién

Contribuir al fortalecimiento, la innovacién y modernizacion de la Administracion
Pulblica; a través de la racionalizacion y eficiencia de los organismos publicos, la
profesionalizacién de los servidores publicos y el impulso a la calidad en la
gestion de los servicios.

2.4 Vision
Ser reconocido como o6rgano rector del fortalecimiento institucional y la
profesionalizacién de la funcién publica, por nuestros aportes a la consolidacion

de una Administracién Publica efectiva, racional e innovadora capaz de brindar

servicios de calidad.

2.5 Valores

llustracion num. 3- Valores institucionales del MAP

Vocacion de
servicio

Integridad

Transparencia

Fuente: Elaboracion propia.



2.6 Logo Institucional.

[lustracion num.-4 Logo institucional

[\

_ GOBIERNO DE LA
REPUBLICA DOMINICANA

ADMINISTRACION PUBLICA

Fuente: Ministerio de Administracion publica, consultado en fecha 13/07/2021.



2.7 Organigrama general de la institucion.

llustracion num.-5 Organigrama general del MAP.

»
;
i
iis

Fuente: Resolucion No.006-2021, Ministerio de Administracion Publica.
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2.8 Principales actividades a la que se dedica la institucion.

Dentro de los principales servicios que ofrece el MAP, a las demas instituciones
del Estado Dominicano y a ciudadanos interesados, se pueden sefalar los

siguientes:

o El analisis y descripcion de puestos, para llevar a cabo el mismo, se
debe realizar un levantamiento de informacion y luego hacer la

Elaboracion de un informe.

e Aprobacién de concursos para la ocupacién de plazas vacantes de
carrera, el MAP se encarga de acompafar a las instituciones del Estado
que tienen vacantes abiertas a llenarlas a través de los concursos tanto

externos como internos.

o Asesoramientos acerca de los Reglamentos en temas de Recursos

Humanos para los demas 6rganos pertenecientes al Estado Dominicano.
« Asesoramientos en la creacién de estructuras organizacionales,
luego de ser aprobadas las estructuras, el siguiente paso a seguir, es la

Elaboraciéon de manuales de puestos y de funciones.

o Asesorias de las Escalas salariales, verifica y da el visto bueno a las

propuestas salariales.

« Acompafiamientos en la aplicacion de encuestas de clima

organizacional.

e« Aprobacion de las Asociaciones de Servidores Publicos de los

demas entes del Estado Dominicano.

« Entrega de materiales, tales como los reglamentos, leyes y libros, etc.

« Emite informaciones acerca del Régimen laboral.

38



Capacitacion acerca de la Ley 41-08 de funcién publicay evaluacién

del desempefio.

Emite nombramientos interinos, para cubrir vacantes en un periodo

probatorio de 6 meses luego de haber concursado.

Administracién de pago del bono por desempefio, a los colaboradores

gue hayan obtenido calificaciones excelentes.

Implementacion del SISTAP (Sistema para la Seguridad y Salud
Ocupacional en la funciéon publica, con la finalidad de prevenir

accidentes laborales a los servidores que laboren en el Estado.

Opiniones en materia de Reclutamiento, seleccion y laevaluacion del

desempefio.

Premiacion a colaboradores con la Medalla al mérito, donde se le
otorga a los empleados con 25 afios en adelante ofreciendo servicios en

el Estado.

Postulacion a concurso para pertenecer ala carrera administrativa,
dicho servicio es ofrecido a todos los ciudadanos para que participen de
manera externa y a los colaboradores que quieran ascender dentro del

sistema de carrera (Interno).

Recibimiento de quejas y sugerencias, a través de un formulario para
medir el nivel de insatisfaccion que tienen los ciudadanos. Luego de ser
revisado este formulario, sera remitido a la institucion donde fue generada

la queja o la sugerencia.

Solucién de conflictos a través de las comisiones de personal.
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e Implementacién del SASP (Sistema de Administracion de Servidores

Publicos) a entes de la Administracion publica.

« Emisidn de los calculos a las prestaciones laborales.

2.9 Unidades sustantivas del Ministerio de Administracién Publica.

= Direcciéon de Analisis de Trabajo y Remuneraciones

Es la unidad encargada de elaborar manuales de puestos, escalas salariales,
ingreso del nuevo personal y la Elaboracién de planificacion de Recursos

Humanos.

Las principales funciones que se desempefian en dicha unidad, es velar por la
implementacion de escalas salariales, supervisar el Sistema de Administracion
de Servidores Publicos y establecer los lineamientos para la creacion,

modificacién, disefio y redisefio de cargos.

= Direccién de Disefio y Desarrollo Organizacional

Es la unidad encargada de disefar y redisefiar las estructurasy mantener

actualizados las informaciones de la Macro estructura del Estado Dominicano.

Tiene como principales funciones, asesorar a instituciones en la creacion de
estructuras organizacionales y aprobacién de las mismas de manera anual,
participar en las propuestas de cambios de la Macro estructura, realizar y

actualizar los manuales de funciones y de puestos.
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= Direccion de Relaciones Laborales

La Direccion de Relaciones Laborales, tiene como objetivo asesorar en temas
laborales a las instituciones del Estado Dominicano y a ciudadanos interesados,

con el fin de garantizar que exista armonia entre ambas partes.

Se encargan de informar a las instituciones y a los servidores publicos acerca de
la funcion publica, ofrecer orientacibn a empleados publicos en temas de
jubilaciones y pensiones, inducir a que las instituciones entreguen las
prestaciones laborales segun cada caso, promover la seguridad y salud

ocupacional, etc.

= Direccién de Sistemas de Carrera

Tiene como objetivo principal, coordinar y supervisar las actividades que estan
relacionadas en el proceso de implementacién de carrera administrativa en la

gestion del Estado.

Las funciones que desempefian los colaboradores en dicha unidad son, analizar
y registrar los nombramientos de carrera administrativa, luego de haber
culminado los 6 meses probatorios de manera satisfactoria, administrar los
nombramientos de carrera hechos por el Presidente de la Republica, gestionar
el sistema de promociéon de carrera administrativa, orientar en relaciéon a las

actividades de reconocimientos a servidores publicos, etc.

= Direccién de Reclutamiento y seleccién
Es una unidad dependiente de Recursos Humanos, tiene como principal objetivo
implementar métodos para el ingreso del nuevo personal al sistema de carrera
administrativa, con la finalidad de asegurar la profesionalizacion de los

servidores publicos.

Dentro de las principales funciones que desempefian los colaboradores dentro

de esta unidad son las siguientes:
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Asesorar en temas de Recursos Humanos a los directores y encargados de
las demas instituciones del Estado Dominicano, hacer la Elaboracion de las
pruebas técnicas para los colaboradores que ingresen a la carrera a través de
concursos, llevar control de las pruebas para la seleccion del capital idéneo,
indicar los rangos de puntuaciones para pasar las pruebas técnicas y entrevista
por competencias, y por ultimo, dar seguimiento al banco de elegibles para cubrir

plazas vacantes futuras en las que hayan participado los aspirantes.

= Direcciéon de Gestion Premio nacional a la calidad

Se encarga de coordinar las actividades de reconocimientos a las buenas
practicas de los colaboradores e instituciones de manera anual. Tiene como
finalidad, implementar y crear talleres de Benchmarking para compartir las

buenas practicas y que las demas instituciones alcancen los mismos niveles.

= Direccién de Gestion del cambio

Es la unidad encargada de asistir a los 6rganos del sector publico, en la
implementacion de herramientas para que los colaboradores adopten nuevas

actitudes para fomentar el buen desempefio laboral.

Las funciones principales de esta unidad, consiste en Impulsar el uso de métodos
para medir las actitudes de los servidores, promover uniones con instituciones

académicas para garantizar el desarrollo de las capacidades.

2.10 Herramientas Motivacionales utilizadas por el MAP.

El Ministerio de Administracion Publica, es una entidad que busca siempre el
bienestar de los servidores publicos, es por esto que tiene como objetivo
principal mantenerlos motivados, para que puedan ofrecer servicios de calidad y

eficientes a los usuarios y, ademas, sean productivos en todos sus procesos.
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Las herramientas que utiliza el MAP, para motivar a los servidores son las

siguientes:

El MAP, ofrece a sus colaboradores salarios competitivos, de acuerdo a una
escala salarial establecida en la Ley no. 105-13 de Regulacion Salarial en el
Sector Publico. Dicha escala se encuentra establecida por grupos
ocupacionales, que son, el grupo ocupacional | (Servicios Generales), Grupo
ocupacional Il (Apoyo Administrativo), grupo ocupacional lll (técnico), grupo
ocupacional IV (profesionales) y grupo ocupacional V (Directivo) y la escala

salarial esta establecida en minimo, medio y maximo para cada grupo.

En relacion a los Incentivos, el MAP otorga de manera anual dos incentivos, por
rendimiento individual y por cumplimiento del SISMAP (Sistema de Monitoreo de

la Administracion Publica).

El incentivo por rendimiento individual, es un acuerdo de metas establecidas
entre el encargado y el colaborador al inicio del afio. A cada una de las metas se
le asigna un valor. En los grupos |, I, Il y IV, se le asignara una puntuacion de 55
puntos, con un minimo de 46.75 y al grupo V, una puntuacion de 65 puntos con

un minimo de 55.25.

Segun la resolucion 41-2020 de incentivos, el incentivo del cumplimiento del
SISMAP, mide los niveles de la gestion publica, mediante 9 indicadores y 21 sub-
indicadores. Para el cumplimiento de este, el MAP debe obtener 80 puntos de

100 como minimo.

De acuerdo a los Bonos, el MAP ofrece de manera anual el bono por desempefio
a los empleados de carrera Administrativa, evaluando 3 componentes basados

en Resultados, Competencias y en el Régimen Etico y Disciplinario.
En la siguiente tabla se muestra la ponderacién para la evaluacion del

desempeiio, donde se miden los componentes de acuerdo a cada grupo

ocupacional:
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Componentes Cargos sin Directores (as) vy

Responsabilidad de encargado(as).
Supervision
Grupo Ocupacionales Grupo Ocupacional V
LIy IV

1-Logro de metas 55 puntos 65 puntos

2- Competencias 30 puntos 20 puntos

3- Régimen ético y 15 puntos 15 puntos

Disciplinario

TOTAL 100 puntos 100 puntos

Tabla nim. 1- Ponderacion de evaluacion del desempefio.

Fuente: Guia para el evaluador (a), Ministerio de Administracion Publica (2015).

El MAP, de manera anual reconoce a sus colaboradores por antigiiedad, donde
los mismos tengan 25 afos en adelante y no hayan cometido faltas disciplinarias
graves en el tltimo afio. Ademas, reconoce a sus colaboradores por sus buenas

practicas y por el buen desempefio laboral.

Con relacién al plan de capacitacion, de manera anual se envian ofertas de
cursos a todos los servidores de cada area, donde ellos mismos pueden
seleccionar libremente los cursos de acuerdo a las funciones que desempefia el
colaborador, y, ademas, de acuerdo a la evaluacion del desempefio y los
resultados arrojados, el director del area detectara y determinara si algun

servidor necesitara reforzar algo en especifico.
Segun la Ley de funcion Publica (2012), los servidores publicos que ocupan

cargos de carrera, deben cumplir con los requisitos del cargo al cual ha sido

promocionado. Son idoéneos para optar a una promocion en puestos de mayor

44



responsabilidad dentro de su grupo ocupacional, tanto dentro como fuera de la

institucién a la que pertenecen.

En el articulo 71 de la misma ley se sefiala, que la promocion de los servidores
de carrera se fundamenta en el mérito personal, a partir de los siguientes

criterios:

1- Los resultados de la evaluacién del desempefio: para optar por una
promocion, los servidores publicos deberan poseer una calificacion de “Superior

al promedio” o “Sobresaliente” en las ultimas dos evaluaciones consecutivas.

2- Cumplimiento del Régimen Etico y Disciplinario: No haber tenido
sanciones disciplinarias en los ultimos dos afios, ni tener sanciones disciplinarias

pendientes de conocimiento o decision.

3- Programas de Desarrollo y capacitacion: Haber completado las metas de
desarrollo establecidas en los acuerdos de desempefio o en los ultimos dos
periodos de evaluacion.

Los servidores publicos de carrera administrativa podran optar por un ascenso,

tanto dentro de la institucién a la que perteneces como fuera de ella.

Los concursos internos constituyen el Unico mecanismo para alcanzar un
ascenso dentro de la carrera. Cuando ninguna de las personas que han
participado en el concurso ha superado las evaluaciones, se procedera a
declarar desierto y a convocar nuevamente, siguiendo el procedimiento

siguiente:

1- Si el concurso interno se celebro cerrado, se procede a celebrarlo abierto para

dar oportunidad a los servidores de todas las instituciones publicas.

2- Si el concurso interno se celebro abierto, se procede a convocar un concurso

externo.
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Es de vital importancia resaltar que dicho Ministerio, para motivar a sus
colaboradores ofrece beneficios extra salariales. Estos beneficios van a

depender del grupo ocupacional.

Por ejemplo, al grupo ocupacional |, les ofrece transporte de ida y vuelta, comida

diaria, como medio de motivacién debido a que su salario no es alto.

A los grupos ocupacionales Il, lll y IV y V, ofrece becas para cursos y posgrados,

tickets de gasolina, etc.

2.11 Analisis Comparativo de la productividad laboral en el teletrabajo Vs.

Presencial, en el MAP.

En marzo del afio 2020, inici6 la pandemia del COVID-19 en la Republica
Dominicana, la cual trajo consigo muchos cambios no solo para el MAP, sino
también para todos los entes del pais. Donde los mismos tuvieron la necesidad
de implementar el teletrabajo para continuar con sus labores diarias y alcanzar

las metas y objetivos establecidos al inicio del afio.

En los afios 2020-2021, el MAP dispuso diferentes modalidades de trabajos,
como son el teletrabajo total, el intermitente y las jornadas de labores recortadas
o diferenciadas. Donde solo las mujeres que se encuentren embarazadas,
personas que padecen alguna enfermedad grave, o que sea mayor de 65 afos,

deberan permanecer en teletrabajo total.

Dicho esto, a través de la aplicacién de una encuesta a los servidores publicos
del MAP, que ostentan cargos de nivel operacional y tactico, se quiere conocer,
analizar y evidenciar, cOmo se sienten mas productivos si realizando sus labores

desde sus casas o desde las oficinas de la institucion.

Los resultados de la encuesta realizada se encuentran en el capitulo 4.
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2.12 Analisis del desempefo laboral por resultados de los servidores
publicos en el afio 2020.

Para llevar a cabo este analisis, se estudio la evaluacion del desempefio de los
servidores publicos del MAP del afio 2020. Dicha evaluacién se le realizé a un
total de 281 colaboradores.

Para tener una evaluacion de desempefo por resultados, la puntuacion va a
depender de 3 factores que son: Logro de metas, Competencias y Régimen Etico

y Disciplinario.

A continuacién, se presenta una tabla con las categorias y rangos de calificacion

finales:
Categorias Rangos
Desempefio Sobresaliente De 95 a 100 puntos
Desempefio Superior al promedio De 85 a 94 Puntos
Desempefio Promedio De 75 a 84 puntos
Desempefio Bajo el Promedio De 65 a 74 puntos
Desempeiio Insatisfactorio De 64 puntos 0 menos

Tabla num. 2- Categorias y rangos de calificacion.
Fuente: Guia para el evaluador del sistema de gestibn y evaluacién del

desemperio por resultados, competencias y el RED, MAP 2015.

Para saber si los servidores publicos son productivos, se deben conocer los

resultados de estas evaluaciones de desempefio de manera anual.

En relacion a los 3 factores de la evaluacion del desempefio a evaluar:
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= Logro de metas:

La calificacion va a depender del logro de cada meta establecida: la calificacion
0 es cuando la meta no fue lograda, al contrario de que la meta si sea alcanzada
en su totalidad la calificacion sera la total que fue asignada en el acuerdo de
desempefio. Si la meta fue alcanzada de manera parcial, se debera calificar de
acuerdo al nivel logrado. En el caso de que el servidor, no alcance las metas
que no dependan de él, deben ser nulas y la puntuacién de la misma, debera

distribuirse en las demas metas.

= Régimen Etico y Disciplinario:

Este factor busca conocer los valores y principios éticos que se encuentran

establecidos para el servicio.

= Competencias:

Las 3 competencias que utiliza el MAP para esta evaluacion son: Orientacion al
Servicio, Orientacion a Resultados y Orientacion a la calidad. Estas

competencias, se evallan de acuerdo a los comportamientos de cada servidor.

Estas evaluaciones de competencias, tienen el propdsito de detectar el
desemperio que tiene el capital humano, y conocer cuales son las habilidades y

actitudes que deben ser mejoradas.

A continuacion, se muestra la tabulacion de datos del total de empleados que

fueron evaluados en el afio 2020:

Categorias de Total de empleados
Rangos desempeiio evaluados
95 a 100 puntos Sobresaliente 161
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85 a 94 Puntos Superior al promedio 92
75 a 84 puntos Promedio 12
65 a 74 puntos Bajo el Promedio 6
64 puntos 0 menos Insatisfactorio 10
TOTAL 281

Tabla nam. 3- Datos de empleados evaluados en el afio 2020.

Fuente: Elaboracion propia.

En el siguiente grafico se encuentran las calificaciones que obtuvieron los

servidores publicos en la evaluacion del desempefio del afio 2020:

CALIFICACION DE EVALUACION DEL DESEMPENO
2020

m95-100 mB5-94 m75-B4 w6574 wmbE4-menos

Grafico num.1 - Calificacion de la evaluacion del desempefio.

Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 281 servidores publicos, el 57% equivale a 161, con una
calificacion de 95 a 100, el 33% equivale a 92 colaboradores, con una calificacion
entre 85 a 94; el 4% representado en color gris equivale a 12 empleados y hace
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referencia al rango de 75 a 84, el 2% equivale a 6 colaboradores en el rango de
65 a 74 y, por ultimo, el 4% representado en color azul oscuro, equivale a 10

colaboradores con un rango de calificacion de 64 puntos 0 menos.

Tomando en consideracion los datos mencionados anteriormente, la evaluacion
del desempefio del afio 2020, fue satisfactoria, debido a que gran nimero de
colaboradores se encuentran entre el rango superior y muy pocos colaboradores

se encuentran en el minimo.

Para que los servidores cumplan con el acuerdo establecido al inicio de afo, se
recomienda que se les dé seguimiento y acompafiamiento, es decir coaching,
brindar capacitaciones en temas relacionado a sus funciones y que sean

motivados ya sea de manera extrinseca o intrinseca.
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CAPITULO Il

INVESTIGACION SOBRE EL IMPACTO DE LAS HERRAMIENTAS
MOTIVACIONALES EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL MAP:
INSTRUMENTOS UTILIZADOS.

3.1 Presentacion de plantilla de la entrevista.
3.1.1 Aplicacion de entrevista
Esta entrevista fue aplicada a la Coordinadora de Capacitaciones de la Direccion
de Recursos Humanos del Ministerio de Administracion Publica, la cual ostenta
un cargo de supervision. A través de esta entrevista se pretende conocer de qué
manera impactan las herramientas motivacionales en la productividad laboral de

los servidores publicos de la institucion.

llustracion num.-6 Plantilla de entrevista

FORMATO DE ENTREVISTA

INVESTIGACION SOBRE EL IMPACTO DE LAS HERRAMIENTAS
MOTIVACIONALES EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL MAP.

Nombre del entrevistado

Fecha

Preguntas:

1. ;. Cuanto tiempo lleva usted laborando en la institucion?

2. ¢ Cual es el cargo que ocupa en la actualidad?

3. ¢(Cree usted que es importante mantener motivados a los
colaboradores?

4. ; Como motivan a sus colaboradores? ;Cuales herramientas utilizan?

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion num.-7 Plantilla de entrevista

5. ¢Consideran que con la aplicacion de esas herramientas motivacionales
les ha dado buenos resultados?

6. ¢Ha mejorado el clima laboral en el MAP, con la aplicacién de las
Herramientas motivacionales?

7. ¢Cuales de las herramientas usadas consideran que han tenido un
impacto positivo para la productividad?

8. ¢Entiende que el incremento de la productividad guarda una relacién
directa con la motivacion?

9. ;Considera que se deben incorporar otras herramientas motivacionales
para incrementar la productividad laboral en el MAP?

Fuente: Elaboracion propia.

3.2 Presentacion de plantillas de las encuestas.

3.2.1 Aplicacion de la encuesta.

La encuesta fue aplicada a los servidores publicos del Ministerio de
Administracion Publica, los cuales ostentan cargos del nivel operacional y
tactico.

Esta encuesta permitira conocer y determinar el impacto que tienen las

herramientas motivacionales hacia la satisfaccion y productividad de los

colaboradores de la institucion.
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La misma fue aplicada a un total de 20 colaboradores. Los encuestados

respondieron las preguntas a través de la plataforma digital Google Forms.

ENCUESTA SOBRE EL IMPACTO DE LAS
HERRAMIENTAS MOTIVACIONALES EN
LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL MAP.

:Cuantos anos tiene laborando en la institucien?

O 1adaiios
O 10 a 15 afios
O 152 20 ancs

O 20 o mas
;Ha sido usted motivado en su entorno laboral?
QO si

(O No

llustracién nim.- 8 Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracion propia
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{Cuales herramientas ha utilizado el MAP para su motivacion?

(O Reconocimientos
Promocién y Ascensos
Incentivos
Capacitaciones

Todas las anteriores

0000 0

Otras

¢Cuales son las herramientas motivacionales que mas le impactan a usted para
ser mas productivo(a)?

Your answer

;Considera que el MAP debe adicionar otra herramienta motivacional para
impulsar la productividad laboral?

O si
O nNe

llustracién nim.9- Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracion propia




Si su respuesta anterior fue si. especifique cual o cuales herramientas considera
que se deben adicionar para que el colaborador sea mas productivo.

Your answer

(Entiende usted que la productividad laboral guarda una relacion directa con la
motivacion?

QO si
O N

(Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor por parte de su
jefe(a)?

QO si
O No

¢ La institucion le proporciona oportunidades de desarrollo y crecimiento a nivel
profesional?

O s
O No

llustracién nim.10- Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracion propia



:El ambiente donde desempena sus labores, es favorable?

O s
O No

¢La institucion realiza acciones para mejorar el clima organizacional?

O si
ONo

:Se siente bien en su lugar trabajo?
QO si

O No

O A veces

:Qué le motiva mas a ser productivo(a)?

(O Compensaciones monetarias, (Ej. Bonos, salario competitivo)

(O Compensaciones no monetarias, (Ej. Capacitaciones, reconocimientos, etc.)

llustracién nim. 11- Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracién propia




3.2.2 Aplicacion de la encuesta.

Esta encuesta fue aplicada a un total de 26 servidores publicos de las diferentes
areas de la institucion, los cuales poseen cargos del nivel operacional y tactico.
Dicha encuesta tiene como objetivo principal, analizar la productividad laboral de

los colaboradores en el teletrabajo Vs. Presencial.

Analisis Comparativo de la productividad
laboral en el teletrabajo Vs. Presencial en
el Ministerio de Administracion Publica.

:(Cual es la posicion gue ocupa actualmente?
(O Director

O Encargado

O Analista

O Auxiliar

;Consideras que eres mas productivo trabajando?

() Enlaoficina

() Teletrabajo

(O Ambas

Justifigue la razon por la cual es mas productivo en una de las dos modalidades o
ambas

uranswe

llustracién num. 12— Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracion propia.
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{Tuvo alguna dificultad para desempenar sus funciones desde casa?

O Pocos conocimientos con ef manejo de las plataformas digitales (Zoom y Google
Meels)

Redes inalambricas de poca velocidad
No tlenen acceso a informaciones que se encuentren en 12 oflcina.

No tienen un espacio comodo para trabajar,

0@ QO

No, no tuve dificultad

;Los encargados de area fueren flexibles con las entregas de los trabajos?

O sl
(O No

:Existe comunicacion efectiva entre encargados y subordinados?

O si
O No

:El teletrabajo ha supuesto un mayor nivel de estrés para usted?

O si
O No

llustracién nim.13 — Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracion propia




;Desde casa emplea menos horas que las acostumbradas en la oficina para
realizar sus funciones?

O si
O Ne

Antes del COVID-19 ;La institucion estaba preparada para trabajar en
teletrabajo?

(O Muy poco
(O Poco
(O Mucho

Propone alguna mejora para el buen desempeno en el teletrabajo?

Your answer

llustracién nim.14- Plantilla de encuesta a servidores publicos.

Fuente: Elaboracién propia




CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS EN EL
MAP.

4.1 Resultados de la entrevista.

FORMATO DE ENTREVISTA

INVESTIGACION SOBRE EL IMPACTO DE LAS HERRAMIENTAS
MOTIVACIONALES EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL MAP.

Nombre del erjtrevistado '(/0/1/‘1 Lm@
: \ [

Fecha

Preguntas:

1. ¢ Cuanto tiempo lleva usted laborando en la institucién?

Oore>

2. ¢Cual es el cargo que ocupa en la actualidad?

@9@&%@@0 b Bt

3. ¢Cree usted que es importante mantener motivados a los
colaboradores?

ot

4. ;Como motivan a sus colaboradores? ¢ Cuales herramientas utilizan?

Direce;s

CCion de

Recur;.,, Humap,
s

Map.

llustracion num.15- Resultados de la entrevista.

Fuente: Elaboracion propia
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5. .Consideran que con la aplicacién de esas herramientas motivacionales
les ha dado buenos resultados?

Si

6. ¢Ha mejorado el clima laboral en el MAP, con la aplicacién de las
Herramientas motivacionales?

Si

7. ¢Cudles de las herramientas usadas consideran que han tenido un
impacto positivo para la productividad?

B
Al b Thbgrecots

8. (Entiende que el incremento de la productividad guarda una relacién
directa con la motivacién?

S

9, ¢ Considera que se deben incorporar otras herramientas motivacionales
para incrementar la productividad laboral en el MAP?

mWWm%W%

llustracion nim. 16- resultado de la entrevista.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2 Resultados obtenidos de las encuestas.

4.2.1 Resultados de la encuesta sobre el impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral del MAP.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta realizada
al tamafio de muestra de 20 colaboradores del Ministerio de Administracion
Publica. La misma consta de 13 preguntas, las cuales se respondieron en
seleccion multiple y con respuestas libres. Los encuestados respondieron las

preguntas a través de un formulario digital (Google Forms).
Por medio de esta encuesta se busca conocer y evidenciar el impacto que tienen
los instrumentos motivacionales en la productividad del capital humano de la

institucion.

Analisis e interpretacion de datos:

Pregunta 1: ¢ Cuantos afos tiene laborando en la institucion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 a5 afos 8 40%
10 a 15 afios 3 15%
15 a 20 afios 3 15%
20 o mas 6 30%
Total 20 100%

Tabla num.4- Resultados de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 1.

Fuente: Elaboracion propia.
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¢ Cuantos afos tiene laborando en la
institucion?
(20 respuestas)

mla5afios Mm10a15afos 15 a 20 afios 20 o mas

Grafico num. 2- Afos laborando en la institucion.

Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 20 colaboradores encuestados, el 40% indica que tienede 1 a 5
afos laborando en la institucion, el 15% representado en color naranja, sefialan
que tienen de 10 a 15 afos, el 15% representado en color gris dicen tener de 15
a 20 afos, mientras que el 30% restante, tienen 20 o mas afos prestando

servicios en la institucion.

Pregunta 2: ¢Ha sido usted motivado en su entorno laboral?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 19 95%
No 1 5%
Total 20 100%

Tabla nim.5- Resultados de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 2.

Fuente: Elaboracion propia.
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¢Ha sido usted motivado en su entorno
laboral?
(20 respuestas)

5%

mSi ®mNo

Grafico num. 3- ¢ Ha sido motivado en su entorno laboral?

Fuente: Elaboracién propia.

El 95% equivalente a 19 colaboradores afirman que son motivados en su entorno
laboral, mientras que el 5% restante, equivalente a 1 persona, expresa que no

es motivado.

Pregunta 3: ¢Cuales herramientas ha utilizado el MAP para su

motivacién?

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Reconocimientos 3 15%
Promocién y Ascenso 0 0%
Incentivos 9 45%
Capacitaciones 3 15%
Todas las anteriores 5 25%
Otras 0 0%

Total 20 100%




Tabla num. 6 — Resultados de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 3.

Fuente: Elaboracion propia.

¢ CUALES HERRAMIENTAS HA UTILIZADO EL
MAP PARA SU MOTIVACION?
(20 RESPUESTAS)

W Reconocimientos B Promocion y Ascensos M Incentivos

capacitaciones W Todas las anteriores M otras

Grafico num. 4- Herramientas que utiliza el MAP para la motivacion.
Fuente: Elaboracion propia.

El 45% de los colaboradores expresan que son motivados a través de incentivos,
en un rango de 15% los empleados dicen que son motivados a través de
capacitaciones y reconocimientos, mientras que el 25% restante indica que el
MAP ha utilizo todas las herramientas mencionadas anteriormente para su

motivacion.

Pregunta 4: ¢Cuales son las herramientas motivacionales que mas le

impactan a usted para ser mas productivo(a)?

Respuestas de los encuestados:

1. Promocidn

2.Reconocimiento
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3.Capacitaciones

4 Reconocimientos

5.Reconocimientos

6. Capacitacion

7.Incentivos

8.Incentivos académicos

9. Capacitacion

10.Reconocimientos

11.Reconocimientos

12. Promocién

13.Incentivos econdmicos

14.Capacitaciones y respaldo de superior

15.Incentivos

16.Incentivos

17. Capacitaciones, porqué me permiten aprender y estar a la vanguardia en

mi trabajo

18. Capacitaciones

Tabla nim. 7- Respuestas de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 4.

Fuente: Elaboracion propia.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Promocion 2 11%
Reconocimiento 5 28%
Capacitaciones 6 33%
Incentivos 5 28%
Total 18 100%

Tabla nim.8- Resultados de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 4.

Fuente: Elaboracion propia.
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éCuales son las herramientas motivacionales que mas le
impactan a usted para ser mas productivo(a)?
(18 respuestas)

B Promocion B Reconocimientos M Capacitaciones incentivos

Grafico num. 5- Herramientas que mas impactan para la productividad laboral.

Fuente: Elaboracién propia.

De un total de 20 colaboradores, solo 18 encuestas decidieron responder la
pregunta acerca de cuales son las herramientas que mas le impactan. Donde el
33% dice que la herramienta que mas influye para ser mas productivos es la
capacitacién, sin embargo, en el rango de 28%, los servidores publicos expresan
que son mas productivos con las herramientas de reconocimientos e incentivo y

el 11% restante indica que le impacta mas la promocion del personal.

Pregunta 5. ¢(Considera que el MAP debe adicionar otra herramienta

motivacional para impulsar la productividad laboral?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 10 50%
No 10 50%
Total 20 100%

Tabla num. 9- Resultados de la encuesta impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 5.




Fuente: Elaboracion propia.

éConsidera que el MAP debe adicionar
otra herramienta motivacional para
impulsar la productividad laboral?
(20 respuestas)

ESi mNo

Gréafico num.6- ¢Considera que el MAP debe adicionar otras herramientas
motivacionales?

Fuente: Elaboracion propia

El 50% de los servidores publicos, consideran que el MAP, debe adicionar otras
herramientas motivacionales para que la productividad laboral incremente,
mientras que el 50% restante de los encuestados, piensan que no se deben

afiadir nuevas herramientas, que con las que tiene basta para su motivacion.

Pregunta 6: Si su respuesta anterior fue si, especifique cuél o cuéles
herramientas considera que se deben adicionar para que el colaborador
sea mas productivo.

Respuestas de los encuestados

1.Buena valoracioén salarial

2. Dias libres por haber alcanzado las metas del acuerdo.

3. Actividades de integracion del personal.

4. Seguridad en el empleo.
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5. Mejorar los procesos de promocién, mediante la instauracién de un modelo

de desarrollo dentro de la carrera.

6. Autonomia e independencia.

7.Establecimiento de un programa interno de comunicacion

8. Relaciones con el supervisor inmediato.

9. Reconocimientos a los detalles diarios y que no solo sea un reconocimiento

una vez al afo.

Tabla nim. 10- Respuestas de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 6.

Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 20 encuestados solo 9 colaboradores consideran que el MAP debe
adicionar otras herramientas motivacionales para impulsar la productividad

laboral.

Luego de haber analizado las respuestas, es evidente que la mayoria de los
colaboradores, muestran que buscan motivaciones no monetarias, como la
realizacion de actividades que integren al personal de nuevo ingreso y antiguos,
que se le ofrezca seguridad en el empleo, autonomia e independencia para la
realizacion de sus tareas, reconocimientos por sus labores, implementacion de

programas internos de comunicacién entre encargados y subordinados

Mientras que un porcentaje minimo, prefiere que el MAP, adicione herramientas
motivacionales monetarias como: Realizar ajustes a sus salarios de acuerdo a
las funciones que desempefian y que se permitan mejorar los procesos de

promocion, a través de un modelo dentro de la carrera administrativa.
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Pregunta 7: ¢(Entiende usted que la productividad laboral guarda una
relacion directa con la motivacion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 20 100%
No 0 0%
Total 20 100%

Tabla num. 11- resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 7.

Fuente: Elaboracion propia.

¢Entiende usted que la productividad
laboral guarda una relacion directa con la
motivacion?
(20 respuestas)

ESi mNo

Gréafico nim.7- Relacion entre La productividad laboral y la motivacion.

Fuente: Elaboracion propia.

El 100% equivalente a 20 colaboradores, entienden que la productividad laboral

guarda una relacion directa con la motivacion.



Pregunta 8: ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor
por parte de su jefe(a)?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 60%
No 8 40%
Total 20 100%

Tabla num. 12- resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 8.
Fuente: Elaboracion propia.

é¢Considera que recibe un justo reconocimiento
de su labor por parte de su jefe(a)?
(20 respuestas)

mSi mNo

Gréafico num.8- ¢ Recibe justo reconocimiento por su aboral por parte de su jefe?
Fuente: Elaboracién propia

El 60% de los encuestados indican que reciben justos reconocimientos por su
labor por parte de los supervisores de su area, mientras que el 40% restante

sefala que no reciben reconocimientos por sus subordinados.

=



Pregunta 9: ¢La institucion le proporciona oportunidades de desarrollo y
crecimiento a nivel profesional?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 17 85%
No 3 15%
Total 20 100%

Tabla num. 13- resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 9.

Fuente: Elaboracion propia.

éLa institucion le proporciona oportunidades de
desarrollo y crecimiento a nivel profesional?
(20 respuestas)

mSi mNo

Gréafico num.9- ¢ El MAP proporciona oportunidades de crecimiento?

Fuente: Elaboracién propia

El 85% de los encuestados, dice que la institucién le proporciona oportunidades
de crecimiento a nivel profesional, mientras que el 15% restante sefiala que el

MAP no le proporciona oportunidades para su crecimiento.
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Pregunta 10: ¢ El ambiente donde desempeia sus labores, es favorable?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 19 95%
No 1 5%
Total 20 100%

Tabla num. 14- resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 10.

Fuente: Elaboracion propia.

¢,El ambiente donde desempefia sus
labores, es favorable?
(20 respuestas)

5%

95%

mSi mNo

Grafico num. 10- ¢ El ambiente es favorable?

Fuente: Elaboracion propia

El 95% de los servidores publicos encuestados, consideran que el ambiente
donde desempeian sus labores diarias es favorable, mientras que el 5%,

restante expresa que no es favorable.
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Pregunta 11: ¢La institucion realiza acciones para mejorar el clima

organizacional?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 11 55%
No 9 45%
Total 20 100%

Tabla num. 15- resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 11.

Fuente: Elaboracion propia.

¢Lainstitucion realiza acciones para
mejorar el clima organizacional?
(20 respuestas)

HSi mNo

Grafico nim. 11- ¢La institucion realiza acciones para mejorar el clima
organizacional?

Fuente: Elaboracién propia

El 55% de los empleados, expresan que el MAP realiza acciones para mejorar
el clima organizacional, mientras que el 45% restante indican que la institucion

no realiza acciones para mejorarlo.




Pregunta 12: ¢ Se siente bien en su lugar trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 14 70%
No 0 0%
A veces 6 30%
Total 20 100%

Tabla nim.16- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 12.

Fuente: Elaboracion propia.

¢éSe siente bien en su lugar trabajo?
(20 respuestas)

ESi mNo mAveces
Grafico num. 12- ¢ Se siente bien en su lugar de trabajo?

Fuente: Elaboracién propia

El 70% de los encuestados afirman que se sienten bien en su lugar de trabajo,
sin embargo, el 30% restante indican que no se sienten bien en su ambiente

laboral.

Pregunta 13: ¢ Qué le motiva mas a ser productivo(a)?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Compensaciones
monetarias, (Ej. Bonos, 11 55%

salario competitivo)

=



Compensaciones no
monetarias, (Ej. 9 45%
Capacitaciones,

reconocimientos, etc.)

Total 20 100%

Tabla nim.17- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas
motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 13.
Fuente: Elaboracion propia.

¢Quée le motiva mas a ser
productivo(a)?
(20 respuestas)

B Compensaciones Monetarias B Compensaciones No monetararias

Gréafico num.13- ;Qué le motiva a ser mas productivo?

Fuente: Elaboracion propia

El 55% de los encuestados, les motiva a ser mas productivos a través de las
compensaciones monetarias, mientras que el 45% restante dice que son mas

productivos con las compensaciones no monetarias.

4.2.2 Resultados de la encuesta del Andlisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial.
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta realizada

al tamafio de muestra de 26 Servidores publicos. La misma consta de 10
preguntas, las cuales se respondieron en seleccion multiple y respuestas libres.
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Analisis e interpretacion de la encuesta:

Pregunta 1. ¢ Cudl es la posicion que ocupa actualmente?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Director 0 0%
Encargados 1 4%
Analistas 20 77%
Auxiliar 5 19%
Total 26 100%

Tabla nim. 18- Resultado encuesta del analisis comparativo de la productividad
laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 1.
Fuente: Elaboracion propia.

¢Cual es la posicion que ocupa actualmente?
(26 respuestas)

M Encargados M Analistas M Auxiliares

Grafico num. 14- ¢ Cudl es la posicion que ocupa actualmente?

Fuente: Elaboracion Propia.

Del total de la muestra encuestada, la posicion que ocupan se encuentran

distribuidas de la siguiente forma; el 77% equivalente a 20 personas, dicen ser



analistas, seguidos por un 19% equivalente a 5 personas, son Auxiliares y el 4%

restante equivale a 1 persona que es encargada de un area.

Pregunta 2: ¢ Considera que es mas productivo trabajando?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En la oficina 14 54%
Teletrabajo 7 27%

Ambas 5 19%
Total 26 100%

Tabla nim.19- Resultado encuesta del analisis comparativo de la productividad
laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 2.

Fuente: Elaboracién propia.

é¢Considera que es mas productivo trabajando?
(26 respuestas)

B Enlaoficina M Teletrabajo ™ Ambas

Gréafico num.15- ;Considera que es mas productivo trabajando?
Fuente: Elaboracion Propia.

El 54% de los empleados de la institucion, consideran que son mas productivos

trabajando desde la oficina, sin embargo, el 27% opina que tienen mayor
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productividad desde el teletrabajo y el 19% restante, dice que son productivo
desde ambas modalidades.

Pregunta 3: Justifique la razén por la cual es mas productivo en una de las dos

modalidades o ambas.

Respuestas de los encuestados:

1. Desde la oficina, porque me involucro mas en el ambiente laboral.

2. De manera presencial se logra una mayor concentracion ademas de que se
tiene a mano todas las herramientas necesarias para lograr una mayor
productividad, los debates para la toma de decisiones son mas dinamicos que

de manera virtual.

3. Desde casa porque tengo mayor flexibilidad de horario y manejo mejor el

tiempo.

4. Tengo el espacio necesario para desarrollar las tareas.

5. Tengo mas herramientas y también archivos en fisico.

6. Porque tengo todas las herramientas necesarias para el trabajo.

7. porque desde la oficina hay menos distraccion.

8. Me adapto a las situaciones con facilidad.

9. Desde la oficina, Por las herramientas suministradas.

10. Desde casa porque, Tengo menos interrupciones.

11. Desde la oficina porque, tengo todo lo requerido para realizar el trabajo.

12. Desde la casa porque tengo Mejor distribucién del tiempo.

13. Desde la casa porque tengo mayor flexibilidad en el horario.

14. Desde la oficina porgue tengo mayor concentracion.

15. En la oficina me siento mas comoda y tengo mas espacio para desarrollar

mis tareas

16. Desde casa porque tengo mejor manejo del horario.

17. Soy productiva en ambas porque planifico mi trabajo.

18. Me es mas factible desde la oficina porque cuento con recursos

tecnolégicos.

19. Hay menos distraccion trabajando desde casa.

20. Porgue las informaciones para investigar se encuentran en la oficina.
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21. Desde la oficina porque el ambiente es mas propicio.

22. Desde la oficina porque tengo mayor espacio y equipos tecnologicos.

23. Soy productiva en ambas ya que me siento capacitada para ellos tanto en

la oficina como desde casa

24. Es mas facil el acceso a las asignaciones de trabajo en la oficina.

25. Desde la casa, porqué mediante las herramientas tecnoldgicas se puede

dar un buen servicio al igual que estando presencial

26. Desde la oficina, porque tengo las herramientas necesarias para

desempeiiar las funciones.

Tabla nim.20- Respuestas de encuesta del andlisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 3.

Fuente: Elaboracién propia.

Se involucran mas
en el ambiente

Desde ambas
modalidade

Desde casa por la
flexibilidad de
horario
15%

Gréafico num.16- Respuestas libres de encuestados.
Fuente: Elaboracion propia

El 8%, indican que desde la oficina se involucran mas en el ambiente laboral, el
11% de los empleados expresan tener mayor concentracion en la oficina,




mientras que el 8% dicen tener mayor concentracion desde casa. El 15%
considera tener mayor productividad en el teletrabajo, porque tienen mayor
distribucion y flexibilidad en el horario, el 11% de los servidores dicen tener mas
espacios para desarrollar sus tareas y funciones desde la oficina, el 35% dice
que cuentan con mayores herramientas y equipos tecnologicos en la oficina, y el
12% restante, expresa que se adaptan y que son productivos en ambas

modalidades de trabajo.

Pregunta 4: ¢ Tuvo alguna dificultad para desempefar sus funciones desde

casa?

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Pocos conocimientos
con el manejo de las 1 4%

plataformas digitales

Redes inalambricas de

poca velocidad 2 8%

No tienen acceso a
informaciones que se 4 15%
encuentran en la

oficina.

No tienen espacio

cémodo para trabajar. 2 8%

No, no tuve dificultad
17 65%
Total 26 100%

Tabla num. 21- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 4.
Fuente: Elaboracion propia
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¢Tuvo alguna dificultad para desempenar sus
funciones desde casa?
(26 respuestas)

B Poco manejo de plataformas
digitaes

M Redes de internet con poca
velocidad

No tienen acceso a
informaciones de la oficina

No tienen espacio comodo
para trabajar

m No, no tuve dificultad

Gréafico num.17- ¢ Tuvo alguna dificultad para desempefiar sus funciones?
Fuente: Elaboracion Propia.

El 65% de los servidores publicos, indican que no presentaron dificultad para
desempefiar sus funciones, mientras que el 15% no tienen acceso a
informaciones que se encuentran en la oficina, el 8% representado en color
amarillo dicen que no tienen un espacio comodo para trabajar, sin embargo, el
8% representado en color naranja dice que sus redes inalambricas tienen poca
velocidad y el 4% restante, expresan que tienen poco conocimiento con el

manejo de las plataformas digitales.

Pregunta 5: ¢Los encargados de area fueron flexibles con las entregas de

los trabajos?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 20 7%
No 6 23%
Total 26 100%

Tabla num.22- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 5.
Fuente: Elaboracion propia.
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éLos encargados de area fueron flexibles con las
entregas de los trabajos?
(26 respuestas)

ESi mNo

Gréafico num. 18- ¢ Los encargados de area son flexibles?
Fuente: Elaboracion Propia.

Un 77% de los colaboradores dicen que los encargados de areas fueron flexibles
con las entregas de las tareas y trabajos, mientras que el 23% restante dice que

los encargados no fueron flexibles.

Pregunta 6: ¢Existe comunicacién efectiva entre encargados vy

subordinados?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 20 80%
No 5 20%
Total 25 100%

Tabla nim.23- Resultados de encuesta del andlisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 6.

Fuente: Elaboracion propia.



¢Existe comunicacion efectiva entre
encargados y subordinados?
(25 respuestas)

ESi mNo

Grafico num. 19- Comunicacién entre encargados y subordinados.
Fuente: Elaboracion Propia.

El 80% de los empleados indican que existe comunicacion efectiva entre
encargados y subordinados, mientras que el 20% restante especifica que no

tienen comunicacion con sus superiores.

Pregunta 7: ¢El teletrabajo ha supuesto un mayor nivel de estrés para

usted?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 17 71%
No 7 29%
Total 24 100%

Tabla num.24- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 7.

Fuente: Elaboracion propia.




¢El teletrabajo ha supuesto un mayor nivel de
estrés para usted?
(24 respuestas)

HSi mNo

Grafico num.20- Nivel de estrés.
Fuente: Elaboracién Propia.

Del total de servidores publicos, un 71%, no perciben mayores niveles de estrés
con el teletrabajo, mientras que el 29% considera tener estrés trabajando desde
la casa.

Pregunta 8: ¢Desde casa emplea menos horas que las acostumbradas en

la oficina para realizar sus funciones?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 10 38%
No 16 62%
Total 26 100%

Tabla num.25- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 8.

Fuente: Elaboracion propia.



é¢Desde casa emplea menos horas que las
acostumbradas en la oficina para realizar sus
funciones?
(26 respuestas)

mSi mNo

Gréafico num.21- ; Emplea menos horas desde casa?
Fuente: Elaboracion Propia.

El 62% de los colaboradores, dicen que no emplean menos horas que las
acostumbradas en la oficia para desempefiar sus funciones, mientras que el 38%

restante dice que si.

Pregunta 9: Antes del COVID-19 ¢La institucion estaba preparada para

trabajar en teletrabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy poco 11 44%
Poco 11 44%
Mucho 3 12%
Total 25 100%

Tabla num.26- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 9.

Fuente: Elaboracion propia.



Antes del COVID-19 ¢La institucion estaba
preparada para trabajar en teletrabajo?
(25 respuestas)

B Muy poco EPoco ® Mucho

Grafico nim.22- ¢ La institucién estaba preparada para el teletrabajo?
Fuente: Elaboracion Propia.

El 44% de los colaboradores representado en el color azul, dice que la institucion
estaba muy poco preparada para trabajar en el teletrabajo, mientras que el 44%
representado en color rojo, dice que la institucién estaba poco preparada, sin
embargo, el 12% restante dice que si estaba preparada para la implementacién

del teletrabajo

Pregunta 10: ¢Propone alguna mejora para el buen desempefio en el
teletrabajo?

Respuestas de los encuestados

1.No

2. Implementar medidas para las areas cuyas labores requieren ser en

presenciales.

3. Si, adecuar las condiciones ergonémicas y adecuadas en contenido de
informacién de manera virtual y crear un plan motivacional que impulse el
incremento de la productividad.




4. Mejorar el disefio de las plataformas para adaptarlas a los servicios en linea.

5. Identificar las competencias para la asignacion de funciones.

6. Establecer lineas de mandos claros para que el colaborador no se sienta

falto de un guia o lider.

7. Suministrar equipos tecnoldgicos o alguna herramienta.

8. Mayor coordinacién entre encargados y subordinados para organizar el

trabajo.

9. Normativas que regulen las firmas y documentos digitales de manera el

trabajo se pueda desarrollar completamente digital.

10. Facilitar equipos y herramientas.

11. Proporcionar equipos de oficina al personal que lo requiera.

12. Asignar herramientas para tales fines.

13. Asignaciones bien definidas.
14. No

15. Habilitar las plataformas para acceder desde casa.

16. Que la institucion prevea los medios para hacer efectividad en la entrega

de productos.

17. Que la institucion facilite redes de internet y equipos de oficinas para hacer

mas efectivo el desempefio de las funciones

18. Que la institucién de la facilidad de aparatos tecnoldgicos y que exista
mejor comunicacion entre responsables y su personal asignado.
19.No

20. Suministrar carpetas compartida de todas las informaciones del &rea.
21. No

22. Que la institucién proporcione redes de internet.

23. Que se cree alguna resolucion que lo establezca definitivamente como un
modo de trabajo, que no sea solo por la pandemia.
24. No

Tabla num.27- Respuestas de encuesta del analisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 10.

Fuente: Elaboracion propia.
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Respuestas Frecuencia

Porcentajes

Proporcionar equipos 9

tecnoldgicos y herramientas.

38%

Mejorar los disefios de las
plataformas para acceder

desde casa.

9%

Para mayor control en el
teletrabajo los encargados
deben definir bien las
asignaciones en funcion del

cargo

8%

Establecer lineas de mandos
para que el colaborador no

sienta falta de un lider.

8%

Adecuar las condiciones
ergondmicas y crear un plan
motivacional que impulse la

productividad.

8%

Crear una normativa que
regule firmas y documentos

digitales.

4%

Crear una resolucién donde se
establezca el teletrabajo como
un modo de trabajo, que no

solo sea por la pandemia.

4%

No proponen mejoras. 5

21%
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Total 24 100%

Tabla num.28- Ponderacion de las respuestas sobre la propuesta de mejora en

el teletrabajo, pregunta 10.

Fuente: Elaboracion propia

PROPRUESTA DE MEJORA EN EL TELETRABAJO

NO PROPONEN NINGUNA MEJORA PARA...
CREAR UNA RESOLUCION QUE...

CREAR UNA NORMATIVA QUE REGULE LAS...
ADECUAR LAS CONDICIONES...

ESTABLECER LINEAS DE MANDOS PARA...
PARA TENER MAYOR CONTROL LOS...
MEJORAR LOS DISENOS DE LAS...

LA INSTITUCION DEBE PROPORCIONAR...

Grafico num.23- Propuesta de mejora en el teletrabajo.
Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 26 colaboradores, solo 24 encuestados respondieron la pregunta.
Donde el 38% equivalente a 9 personas, indica que, para mejorar el desempeiio,
la institucion debe proporcionar equipos tecnoldgicos y herramientas para ser
mas efectivos con la entrega del producto, el 9% equivalente a 2 personas, dicen
gue se deben mejorar los disefios de las plataformas para acceder desde casa

y para adaptarlas a servicios en linea.

En un rango de 8%, 2 colaboradores indican que para tener mayor control desde
el teletrabajo los encargados deben definir bien las asignaciones en funcién del
cargo, mientras que 2 de los colaboradores, expresan que se deben establecer
lineas de mando para que el colaborador no se sienta falta de un lider que los
guie y otros 2 empleados, dicen que se adecuen las condiciones ergonémicas y
gue se cree un plan motivacional que impulse el incremento de la productividad

en el teletrabajo.
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El 4% equivalente a 1 servidor publico, expresa que el MAP, debe crear una
normativa que regule las firmas y documentos digitales de manera que el trabajo
se pueda desarrollar completamente digital. EI 4% equivalente a 1 persona,
indica que la institucidon cree una resolucion que establezca el teletrabajo
definitivamente como un modo de trabajo, que no solo sea por la pandemia y el
21% restante, equivalente a 5 personas, no proponen ninguna mejora para el

buen desempefio para el trabajo desde casa.

91



Conclusiones

A lo largo del desarrollo de la investigacién se pudo evidenciar que, a través de
las herramientas motivacionales aplicadas por el Ministerio de Administracion

Publica, la productividad laboral presento un alto indice en el dltimo afio.

A pesar de que desde el afio 2020 hasta la actualidad, la institucién se vio en la

obligacion de cambiar las modalidades de trabajo por motivos del COVID-19.

Segun encuestas aplicadas a los servidores publicos, para medir el nivel de
productividad laboral en las modalidades del teletrabajo y en la oficina, el 54%
de los funcionarios indican que son mas productivos trabajando desde la oficina,
por la razéon de que cuentan con mAas herramientas, espacio y equipos
tecnoldgicos, mientras que el 27% expresan que son mas productivos trabajando
desde casa, por el motivo de que tienen més flexibilidad en el horario, y el 19%

restante considera que son productivos trabajando desde ambas modalidades.

En ese mismo orden se aplicaron encuestas a algunos servidores publicos de
diferentes areas, para medir el nivel de motivacion que tienen en su lugar de
trabajo, donde el 95% expresa que, si es motivado y el 5% dice que la institucion

no toma acciones para su motivacion.

En sentido general, segun respuestas de los colaboradores, a estos le importa
mas que la institucién le proporcione herramientas motivadoras no monetarias,
como lo son; la seguridad en el empleo, autonomia e independencia,
reconocimientos a los detalles diarios y tener buenas relaciones con sus

supervisores inmediatos.

En otro sentido, la evaluacion del desempefio del afio 2020 pone en evidencia
que la productividad laboral del Ministerio es elevada. Unas de las razones por
la cual la institucion ha experimentado un alto indice en la productividad, es
porque tienen a su capital humano en primer lugar y porque ademas hacen uso

de las herramientas motivadoras, ya sean extrinsecas como intrinsecas.
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Las utilizaciones de estas herramientas permiten mantener motivados a los
colaboradores, debido a que través de estas, se impulsara a que los trabajadores
den lo mejor si mismos, se sientan felices y satisfechos a la hora de realizar sus

actividades.

De acuerdo a la evaluacion del desempefo, el 57% de los funcionarios
obtuvieron una calificacion sobresaliente en el rango de 95 a 100 puntos,
mientras que el 33% tuvo una calificacion superior al promedio en el rango de 85
a 94, y el 4% se encuentra en la categoria promedio del rango 74 a 84 puntos,
mas, sin embargo, el 10% restante obtuvo una calificacion baja al promedio e

insatisfactoria.
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1)

2)

3)

4)

5)

Recomendaciones

Para mejorar la productividad laboral en un ambiente de teletrabajo es
esencial que se implementen plataformas digitales que permitan realizar
firmas electrénicas, para que el servidor no tenga que atrasar sus

procesos.

Crear un sistema de software para el seguimiento de los servidores
publicos, para verificar el nivel de cumplimiento de metas y ver en que se

encuentran atascados para el logro de la misma.

Se recomienda que se creen canales de comunicacion a través de la
creacién de una plataforma digital, para que de esa manera se elimine
completamente esta brecha, y se establezca una comunicacion fluida
entre encargados y colaboradores, principalmente en el ambito del

teletrabajo.

Enfocarse en crear incentivos no monetarios que permitan aumentar la
motivacion y la productividad laboral, como, por ejemplo; dar
reconocimientos cada trimestre para que el funcionario sienta que esta
realizando bien sus funciones y que es valorado, fomentar un buen clima
laboral, crear estrategias para la integracion del personal fuera de la
oficina y otorgar por lo menos un dia de descanso a los colaboradores

que cumplan sus metas de la manera mas eficiente.

Realizar encuestas cada trimestre de satisfaccion para conocer el nivel de

motivacion que tienen los colaboradores.

94



Referencias Bibliogréaficas

Bohlander, S. S. (2013). Administracion de Recursos Humanos . Mexico:

Cengage Learning.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano . mexico, D.F: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. El capital humano

de las organizaciones. Mexico, D.F: Mc Graw HiIII.

Eugenio Ruiz Otero, M. L. (2013). Recursos Humanos y Responsabilidad Social

Corporativa . Madrid: Mc Graw Hill .

garcia, M. E. (2002). Nuestro Motor emocional "La Motivacion". Madrid: Diaz De

Santos .

Hohlander, S. S. (2013). Administracion de Recursos Humanos . Mexico, D.F:

cengage Learning.

James A. F. Stoner, E. F. (1996). Administracion . Mexico : Pearson .

Judge, S. P. (2009). Comportamiento Organizacional . Mexico : Pearson

Educacion .

Maslow, A. (1991). Motivacion y "Personalidad. Madrid; espafia: Diaz de Santos.

95



McClelland, D. C. (1961). The Achieving Society . Van Nostrand Reinhold.

Publica, M. d. (2012). Ley de Funcion publica y sus reglamentos de aplicacion .

Santo Domingo de Guzman .

Publica, M. d. (2015). Guia para el evaluador del sistema de gestion y evaluacion

del desempefio por resultados, competencias y el RED . Santo Domingo

Publica, M. d. (2018). Ministerio de Administracion Publica . Obtenido de
https://map.gob.do/sobre-nosotros/quienes-somos/ consultado en fecha
8 agosto 2021

Rivas, J. I. (1996). Motivos y motivacion en la empresa. Madrid, espafia: Diaz de
Santos .

Serra, D. J. (2008). Psicologia de la Motivacion . Habana : Ciencias Medicas .

96



llustraciéon nim

llustracién num.

llustracion num.

llustracién nim.

llustracion num.

llustracién ndm.

llustracion num.

llustracién ndm.

llustracion nim

llustracién num

llustracion nim

llustracion nim

llustraciéon nim

llustracion num

llustracién nim

llustracion nim

indice de ilustraciones

. 1 - Modelo estratégico de capacitacion.............................. 25
2- Fases de la promocién de personal................ccoeeeinnnn. 27
3- Valores institucionales del MAP...............oiiiiiis 35
4- Logo institucional............oooiiiiiii 36
5- Organigrama general del MAP.............ccoiiiiiiiiin . 37
6- Plantilla de entrevista................oooiiii 51
7- Plantilla de entrevista ... 52
8- Plantilla de encuesta a servidores publicos....................... 53

. 9- Plantilla de encuesta a servidores publicos..................... 54

.10- Plantilla de encuesta a servidores publicos......................55

. 11- Plantilla de encuesta a servidores publicos...................... 56

. 12- Plantilla de encuesta a servidores publicos.................... 57

. 13- Plantilla de encuesta a servidores publicos.................... 58

. 14- Plantilla de encuesta a servidores publicos...................... 59

. 15- Resultados de la entrevista.............cccoooiiiiiiiiiiien, 60

. 16- Resultados de la entrevista..............cccoooiiiiiiiiin. 61

97



indice de tablas

Tabla nim. 1- Ponderacion de evaluacion del desempefo.......................... 44

Tabla nim. 2- Categorias y rangos de calificacion....................cc.coeeieinen.. 47

Tabla nim. 3- Datos de empleados evaluados en el afio 2020.....................

Tabla nim. 4- Resultados de la encuesta impacto de

las

48

herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 1....................... 62

Tabla nim. 5- Resultados de la encuesta impacto de

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 2

Tabla num. 6- Resultados de la encuesta impacto de

las

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 3.....................cco 64

Tabla num. 7- Respuestas de la encuesta impacto de

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 4.............................. 65

Tabla nim. 8- Resultados de la encuesta impacto de

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 4.............................. 66

Tabla nim. 9- Resultados de la encuesta impacto de

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 5............................. 67

Tabla nim. 10- Respuestas de la encuesta impacto de

las

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 6.............................. 68

Tabla nam. 11- resultado de la encuesta impacto de

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 7.............................. 70

Tabla num. 12- Resultado de la encuesta impacto de

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 8.............................. 71

98



Tabla ndm. 13- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 9....................ccee, 72

Tabla ndm. 14- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 10............................ 73

Tabla num. 15- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 11............................ 74

Tabla num. 16- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 12................cccoeeeenn.n. 75

Tabla ndm. 17- Resultado de la encuesta impacto de las herramientas

motivacionales en la productividad laboral, Pregunta 13........................... 75

Tabla nim. 18- Resultado encuesta del andlisis comparativo de la productividad

laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 1..................oco. 77

Tabla nim. 19- Resultado encuesta del andlisis comparativo de la productividad

laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 2........................ol 78

Tabla num. 20- Respuestas de encuesta del analisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 3............... 79

Tabla nim. 21- Resultados de encuesta del andlisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 4............... 81

Tabla nim. 22- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 5............... 82

Tabla num. 23- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 6............... 83

99



Tabla nim. 24- Resultados de encuesta del andlisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 7.............. 84

Tabla num. 25- Resultados de encuesta del analisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 8.............. 85

Tabla nim. 26- Resultados de encuesta del andlisis comparativo de la
productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 9.............. 86

Tabla num. 27- Respuestas de encuesta del analisis comparativo de la

productividad laboral en el teletrabajo Vs. Presencial, Pregunta 10............ 87

Tabla num. 28- Ponderacion de las respuestas de proponer alguna mejora para
el buen desempefio en el teletrabajo, pregunta 10...........cieiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 89

100



indice de gréficos

Grafico num.1 - Calificacion de la evaluacion del desempefio..................... 49
Gréfico num. 2- Afos labrando en la institucion....................ooii 63
Grafico num. 3- ¢ Ha sido motivado en su entorno laboral?.............cccoeevvvnnnens 64
Gréfico num. 4- Herramientas que utiliza el MAP para la motivacion........... 65

Grafico nim. 5- Herramientas que mas impactan para la productividad

Gréfico nim.6- ¢Considera que el MAP debe adicionar otras herramientas

MOLIVACIONAIES? ... e, 68

Gréfico num.7- Relacion entre La productividad laboral y la motivacion........ 70

Grafico num.8- ¢Recibe justo reconocimiento por su aboral por parte de su

I 2 e e e e e ————— 71
Gréafico num.9- ¢ El MAP proporciona oportunidades de crecimiento?........... 72
Grafico nim. 10- ¢ El ambiente es favorable?........cccoooeeviiiiiiiiiiieieceee, 73

Gréfico num. 11- ¢La institucion realiza acciones para mejorar el clima

OFQANIZACIONAI?......eeiieieiie et e et e e s e e e e e e e e e e e e eeeeaeeeesenaaaaaa 74
Gréfico num. 12- ¢ Se siente bien en su lugar de trabajo?.......ccccccceeevvriiiinnnns 75
Grafico num.13- ¢ Qué le motiva a ser mas productivo?.............cceeeevvvevvnnnnnns 76
Gréfico num. 14- ¢ Cual es la posicion que ocupa actualmente?.................... 77

101



Gréfico num.15- ¢ Considera que es mas productivo trabajando?................. 78

Grafico num.16- Respuestas libres de encuestados..................ccceeeeeennnn. 80

Grafico num.17- ¢Tuvo alguna dificultad para desempefiar sus

FUNCIONES?.. e e e e e e et e e et aae e e e e e e eaaeeees 82
Grafico num. 18- ¢ Los encargados de area son flexibles?............cccccceevnns 83
Gréfico nim. 19- Comunicacion entre encargados y subordinados............ 84
Gréafico num.20- Nivel de eStrés.........coooiiiiiii e 85
Gréafico num.21- ¢ Emplea menos horas desde casa?........ccccccceeeeeeeiiiiicnnnns 86

Grafico num.22- ¢ La institucidn estaba preparada para el teletrabajo?....... 87

Gréfico num.23- Propuesta de mejora en el teletrabajo.......................... 90

102



Anexos

Plantilla utilizada para la evaluacion del desempefio en el MAP.

Modelo de Form de Evaluacién del Desempeiio por Resultados,

wnerales MAP 2015
Competencas y cumplimiento del Régmen Etco y Drsciplinano, Grupo Ocupacional |, de Servioos Generales AP 2015

> ion del Desempeo Laboral MODELO DE FORM. GRUPO
’i/ MAP e OCUPACIONAL |
e oo
( e S DATOS GENERALES DE SERVICIOS GENERALES
bsmucnon I

L

BIDAD 'ORGANIZATIVA |

< NOMBREY N° CEDULA
& | apewoos
5 GRUPO
g CARGO OCUPACIONAL
<
Z | Nomerey N° CEDULA
Q| pewoos

§ GRUPO

3 CARGO OCUPACIONAL
PERIODO

HASTA

EVALUADO | DESDE

Acuerdo de Desempeiio Componente |. LOGRO DE METAS:Valor 55 puntos

.. Meta’s del (de la) .Servifior(a) R " . Medios de Verificacion ‘
No. ¢Qué tiene qué lograr? ;Cuanto tiene qué lograr? Ponderacion y Evidencias. Calificacion
iCuindo debe lograrlo y con qué caracteristicas de Metas Observaciones Otorgada
calidad?

1

2

3

4

5

Sumatoria

Firma Servidor(a): Firma Servidor(a):
Firma Supervisor(a) inmediato(a) Firma Supervisor(a) inmediato(a)
Fecha del Acuerdo: Fecha de Evaluacion:

20 GUI-DED-001 Ver: 0!

,_ DOCUMENTO CONTROLADO
; SGC-MAP

Fuente: Guia para el evaluador del sistema de gestibn y evaluacién del

desempenio por resultados y competencias y el RED, MAP 2015.
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COMPONENTE Il. COMPETENCIAS O CAPACIDAD PARA EJECUTAR EL TRABAJO: Lea
cuidadosamente la definicién de la escala de calificacién y los comportamientos correspondientes
a los diferentes grados en el Diccionario de Competencias y Comportamientos para realizar una
valoracién objetiva del grado conque el o la servidor(a) muestra los comportamientos descritos
para la competencia a evaluar. Considere los incidentes criticos del o de la servidor(a) registrados
para el periodo de evaluacién.

Coloque en el recuadrado el grado (de 0 al 5) en que el (la) servidor(a) ha mostrado cada
Competencia siguiente, luego calcule el valor en puntos del grado obtenido

VALOR 30 PUNTOS.

I.- ORIENTACION AL SERVICIO. Capacidad para orientar las acciones | GRADO PUNTOS
o actividades al servicio de los usuarios internos y externos, de forma
que asegure su satisfaccién; lo que se manifiesta en una actitud clara y un
esfuerzo decidido a comprender y satisfacer las necesidades de ellos, brin-
dando una atencién eficiente y oportuna a sus demandas y solucionando
sus problemas.

2.- ORIENTACION A RESULTADOS. Capacidad para ajustar sus actua- | GRADO PUNTOS
ciones a la consecucién de resultados con los recursos disponibles. Implica
el compromiso asumido en el desempefio del cargo para aportar al logro
de los resultados que debe generar su drea de trabajo.

; : : NTOS
3.- ORIENTACION A LA CALIDAD: Capacidad para realizar el trabajo |—CRAD -
con eficacia, eficiencia y los estdndares de calidad establecidos por la
institucién. Conlleva la atencidn a los detalles.
4, GRADO PUNTOS
5. GRADO PUNTOS

Para obtener la calificacién final en este componente, multiplique el gra-
do obtenido en cada competencia por el valor del grado de la misma
para este grupo ocupacional a que pertenece el Cargo del (de la) de Sume los puntos
la Servidor(a) que evallia, que encontrard en la Tabla correspondiente y
luego sume todos los puntos.

CALIFICACION EN COMPETENCIAS Puntos

Fuente: Guia para el evaluador del sistema de gestiobn y evaluacion del

desempenio por resultados y competencias y el RED, MAP 2015.
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A

Modelo de Form.de Evaluacién del Desempeiio por Resultados,

Competencias y cumplimiento del Régimen Etico y Disciplinario, Grupo Ocupacional |, de Servicos Generales. MAP 2015

COMPONENTE III. REGIMEN ETICO Y DISCIPLINARIO. Nivel de cumpl{miento del (de la)
servidor(a) con el Régimen Etico y Disciplinario establecido en las normas vigentes.

Instrucciones para evaluar este renglon:

Lea cuidadosamente cada aspecto descrito y la escala de calificacién siguiente para realizar una valora-
cién objetiva del componente del Régimen Etico y Disciplinario. Considere los incidentes criticos del (la)
servidor(a) registrados para el periodo de evaluacién. La Escala de calificacion siguiente se refiere a la fre-
cuencia con que el (la) servidor(a) muestra la conducta descrita en los distintos aspectos. Califique cada

aspecto descrito en el espacio correspondiente y sume los puntos obtenidos.
0. Ausencia. Esta persona nunca se comporta de la forma como se describe en el enunciado. Es un mo-

delo negativo.
I. Inferior. Esta persona rara vez se comporta de la forma como se describe en el enunciado. Debe hacer

un esfuerzo extraordinario para poder ser considerado como un modelo institucional.

2. Término medio. Esta persona con frecuencia se comporta de la forma como se describe en el enun-
ciado. Debe hacer una mejorfa significativa para poder ser considerado modelo de la institucion.

3. Superior. Esta persona siempre se comporta de la forma como se describe en el enunciado. Es un
modelo organizacional en este aspecto.

No. ASPECTOS A EVALUAR. VALOR |5 PUNTOS. CALIFICACION

ASISTENCIAY PUNTUALIDAD.Asiste a trabajar puntualmente todos los dias, cum-
I | ple el horario establecido de acuerdo a sus labores, e informa de su ausencia de
forma oportuna, en los casos requeridos para no ocasionar perjuicio a la institucion.

CUIDADO DE PROPIEDADES. Es cuidadoso(a) con los equipos de la institucion, y
2 | ytiliza el material gastable de su drea de trabajo, de manera eficiente. ‘

CUMPLIMIENTO DE NORMAS E INSTRUCCIONES. Actia con apego y respeto
a las normas, politicas y disposiciones de la institucién y a los procedimientos de

trabajo de su drea.

COLABORACION. Colabora con los compafieros(as) de trabajo de su dreay se in-
4 tegra en los trabajos conjuntos para lograr los objetivos de su drea y de la institucion.

5 RELACIONES INTERPERSONALES. Es respetuoso(a), afable y cortés con sus supe-
riores, compafieros/as de trabajo, usuarios/as de los servicios y visitantes.

SUME LOS PUNTOS

CALIFICACION FINAL

COMPONENTE | COMPONENTE Il COMPONENTE Il
RESULTADO
LOGRO COMPETENCIAS REGIMEN ETICOY TOTAL= [+I+1ll

DE METAS DISCIPLINARIO

22 Grupo Ocupacional |, de Servicios

Form.de Evaluacién del Desempeno por
Rasulbads, Compatanchs y cunglimient gl DOCUMENTO CONTROLADO
Régimen Etico y Disciplinario, GUI- [S)gg—_(g?ﬁ'\p/er ol

MADANAIA
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PLAN DE MEJORAY DESARROLLO PROFESIONAL

ASPECTOS A CONSIDERAR DURANTE LA ENTREVISTA DE EVALUACION

PUNTOS FUERTES:
|
2
3
4
AREAS DE MEJORA:
|
2
3
4
RECOMENDACIONES:
DE_FORMACION:

DE OTRA CLASE:

ENJ'ORNO—CONDICIONES DETRABAJO:
SENALE AQUELLOS ASPECTOS QUE HAN INCIDIDO EN EL DESEMPENO DEL (DE LA) DE LA

SERVIDOR(A)

SENALE ALGUNAS ACCIONES DIRIGIDAS A INCREMENTAR LA MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL DEL (DE LA) SERVIDOR(A)

COMENTARIOS DEL (DE LA) SERVIDOR(A) EVALUADO(A):

CONFORME CON LA CALIFICACION S| S|
Y EL PLAN DE MEJORA FECHA:

Firma Evaluador(a): Firma Servidor(a) Evaluado (a)

Form.de Evaluacic i
DOCUMENTO CONTROLADO Rk Copatiins ) ol st o
GUI-S%S:O%ﬁ\E’/en ol Régimen Etico y Disciplinario,

Grupo Ocupacional |, de Servicios G
enerales. MAP 2014
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Evaluacion del desempefio de 281 servidores publicos del MAP, enero-

diciembre del afio 2020.
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