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Resumen

El objeto de la presente investigacion fue determinar si la aplicacion de incentivos
no remunerados a los servidores en los cargos de Técnico de Archivo y Asistente
Administrativo que se encuentran en la unidad de Gestion Documental bajo el régimen
de la Ley Organica del Servicio Publico, tiene una influencia directa en los resultados de
Clima Laboral considerando que su trabajo es mondtono, operativo y se encuentran
fisicamente lejos del resto de servidores, mencionando ademas que en la Ley Organica
del Servicio Publico no se mencionan incentivos remunerados y los no remunerados son
reducidos y no cuentan con normativa legal.

El objeto de la presente investigacion, fue crear un plan de incentivos no
remunerados para los servidores de la unidad de Gestion Documental y conocer cdmo la
motivacion influye en la medicion del clima laboral, asi como conocer qué indicadores
muestran cambios significativos con la aplicacion de incentivos a los servidores.

Mediante un estudio exploratorio-explicativo y ademas correlacional, a través de
la revision bibliogréafica se aplico incentivos no remunerados desde el segundo semestre
del afio 2017 hasta el ultimo semestre del afio 2019, el primer paso fue hacer que el
servidor conozca la institucién y que sienta que su trabajo es importante, entonces
inmediatamente el clima laboral mejoro en relacion al afio anterior, lo que se convirtié en
un reto no solo académico sino laboral fue mantener los incentivos no remunerados en
los afios siguientes de la investigacion, lo que permitié conocer que incentivos se pueden
aplicar a través de los afios independiente de la actividad politica, esto por los cambios en
el nivel jerarquico superior, y que indicadores pueden mejorar en el grupo de trabajo. Para
lo que se aplicd encuestas y entrevistas al grupo de investigacion, en cada afio durante la
aplicacion de incentivos no remunerados, los resultados de la evolucion de los indicadores
en cada afio se muestran al final de manera grafica.

Finalmente se muestran las conclusiones de la aplicacion de los incentivos no
remunerados en el grupo de Gestion Documental, desde el afio 2017 hasta el afio 2019,
especialmente las recomendaciones para que el presente estudio se aplique en el servicio
publico.

Palabras claves: Incentivos no remunerados; Motivacion; Trabajo Operativo;

Reconocimiento; Liderazgo; Desarrollo; Espiritu de Equipo; Reto.
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Introduccion

La motivacion es la fuerza que permite que los individuos encaminen su conducta
para lograr objetivos, a través de los afios se han desarrollado varias teorias de la
motivacion, asi como varias maneras de motivar a los empleados, esa teoria es llevada al
servicio publico a través del presente trabajo de investigacion.

En el servicio publico no existen los incentivos remunerados, por lo que la
aplicacion de incentivos no remunerados se convierte en el medio de estimulacion para
que los servidores encaminen su conducta para el logro de los objetivos institucionales,
la siguiente investigacion nos muestra esta implementacién, en los cargos de Gestion
Documental del Ministerio de Salud Publica, que en adelante se denominara Ministerio.

Se escogio este tema en particular y a los servidores de Gestiébn Documental de
del Ministerio de Salud Publica, porque su trabajo es operativo, mecanico, repetitivo y de
muy poca rotacion de personal, por lo que se pretende dotar de estimulos motivacionales
a través de incentivos no remunerados.

El impacto de la presente investigacion, sobre el disefio de un sistema de
incentivos no remunerados se verd reflejado en la medicion de clima laboral pues al
entregar incentivos no remunerados se pretende incrementar sus indicadores, es
importante mencionar que los incentivos no remunerados son acordes a la normativa legal
vigente y disefiados especificamente para ese grupo de trabajo.

La tesis estd compuesta de tres capitulos. EI primer capitulo se refiere al marco
tedrico, recoge que se entiende por motivacion, las diferentes teorias de la motivacion
divididas en las de contenido y las de proceso, la importancia de la motivacién laboral y
las técnicas y herramientas.

En el segundo capitulo, se detalla al grupo de estudio, desde los perfiles de puestos
que fueron aprobados por el Ministerio del Trabajo, perfiles con los que fueron
contratados los servidores de Gestion Documental y con los que desempefian sus labores
diarias, también los indicadores de clima laboral resultados de la encuesta aplicada,
finalmente conociendo el equipo y su trabajo se disefia el Plan de Incentivos no
remunerados.

En el tercer capitulo se muestra la aplicacion de los incentivos no remunerados en
los afios 2017, 2018 y 2019, con sus alcances y limitaciones, también los resultados de la

medicion de clima laboral en cada afio de estudio, se hace un anélisis a los servidores y
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los cambios que se evidenciaron con la aplicacion de incentivos no remunerados en los
afios de estudio.

Metodologia de Investigacion

El lugar donde se recolectara la informacion para la presente investigacion es la
Unidad de Gestién Documental del Ministerio de Salud Publica, para lo cual la medicion
de clima laboral utilizara los indicadores: Sentido de Pertenencia, Condiciones Fisicas de
Trabajo, Liderazgo - Mando, Reto — Metas, Desarrollo — Responsabilidad y
Reconocimiento.

Se realizara un estudio exploratorio-explicativo y ademas correlacional entre las
variables motivacion y cima laboral ya que se busca identificar la incidencia de los
incentivos no remunerados de la LOSEP en los resultados de la medicion de clima laboral
de los servidores de Gestion Documental. Para lo cual se utiliz6 una encuesta previa la
aplicacion de incentivos y una encuesta posterior a la aplicacion de incentivos no

remunerados.
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Capitulo primero

Marco Tedrico

1. Motivacion

La motivacion en términos generales es la palanca que mueve toda conducta, lo
que nos permite provocar cambios en la vida en general (Lopez 2010). Es el conjunto de
procesos implicados en la activacion, direccion y persistencia de la conducta. En
definitiva, la motivacion como lo sefiala Perret, R. (Perret 2016), es lo que mueve e
impulsa a una persona a lograr un objetivo y constituye todos aquellos agentes que son
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Para otro investigador, (Fernandez 2017), la motivacion laboral para el trabajador
consiste en esa energia que le lleva a conseguir las metas laborales que se ha propuesto y
satisfacer sus necesidades. Mientras que la motivacion laboral para la empresa consiste
en que el trabajador logre adecuadamente los objetivos que la empresa le ha impuesto y
que muestre un interés adicional en superarse.

La motivacién es la disposicién a invertir recursos, que suelen ser limitados, para
el logro de algo que perceptualmente dard los mayores beneficios deseados por tu
consciente o por tu inconsciente (Perret 2016). Al respecto la motivacion juega un papel
crucial en la gestion de personas. Para que un individuo realice una tarea deben concurrir
tres requisitos: que el individuo pueda hacerlo (medios), que tenga conocimientos para
hacerlo (habilidades y aptitudes) y que quiera hacerlo (motivacion); es necesario partir
del hecho que todas la empresas estan integradas por personas humanas que para lograr

una competencia laboral es necesario poseer la clave de la motivacion (Pefia 2015).

2. Tipos de Motivacion

Existen varios tipos de motivacion, puede que algo no motive mucho por la forma
como lo estamos percibiendo, pero si cambia la forma de percibirlo, y encontrar un
beneficio personal, tal vez se halle la forma de hacerlo con mayor motivacion, esto es la
clave de los motivadores, ayudan a las personas a buscar el lado motivador a las realidades
(Perret 2016). Se conocen dos tipos de motivacion: motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca.
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2.1. Motivacion Extrinseca

La motivacion extrinseca es la conducta del empleado que se encamina por las
consecuencias que espera que se produzcan en si mismo (Fernandez 2017).

Surge cuando existen recompensas 0 sanciones laborales, éstas son externas al
empleado, estan determinadas por la empresa, quien controla la conducta, los incentivos
0 premios que entrega para el cumplimiento de un desempefio exitoso, puede incluir
recompensas materiales, tales como dinero, premios, articulos de consumo.

Otro concepto de motivacidn extrinseca menciona que esta relacionada con lo que
el empleado puede obtener de los demés con su trabajo. En principio, cuando trabajan,
las personas buscan la propia subsistenciay el bienestar material, es decir, tener mas. Pero
este tipo de motivacion no es la mejor razon por lo que se ha de buscar la productividad
(Dimitrova 2017)

A lo largo de la historia, los empleados y los empleadores han conocido dos tipos
de recompensas extrinsecas:

Recompensas tangibles: Tales como salario o ascensos, e incluso castigos, ya
que las recompensas extrinsecas pueden ser tanto positivas como negativas.

Recompensas intangibles: Alabanzas y reconocimientos, o reproches y
amenazas.

La entrega de incentivos o recompensas tangibles en un instante determinado
puede resultar algo negativo, si la empresa no dispone de medios econémicos para
recompensar a los trabajadores, puede trascender en una desmotivacion, donde el
empleado puede buscar nuevas opciones laborales en otras empresas y de esta manera, se
puede perder a un excelente trabajador. Por otra parte, la entrega de incentivos
intangibles, si se abusa de estos, se pueden transformar en amenazas, considerando que
el trabajador puede acostumbrarse y no sepa rendir con autonomia, si no existe una

amenaza de por medio.

2.2. Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca es aquella que nace del propio trabajador y abarca el
terreno de la autorrealizacion, como es la satisfaccion por un trabajo bien hecho
(Fernandez 2017).

La motivacion intrinseca, se refiere a lo que se obtiene en si del trabajo mismo.
Esta motivacion es de un orden superior a la extrinseca porque, en ella, el trabajo provee

el medio mas propicio para desarrollar nuestras mejores capacidades, ampliar los espacios
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de nuestra perfeccidn y desplegar el horizonte humano que tenemos por delante. En este
caso, el trabajo resulta intrinsecamente motivador. S6lo una cultura que haga ver los
valores positivos del trabajo (no positivos como medio para conseguir otra cosa, Sino
positivos por si mismos) estara en condiciones de lograr una productividad cada vez méas
alta (Dimitrova 2017).

La motivacion intrinseca, es la resultante de los reforzadores e intereses personales
que son inherentes a la actividad en si, como lo menciona Lépez, L. al relacionar en el
ambiente laboral, estan asociados con los medios o materiales que las empresas entregan
para buscar la participacion activamente de todo el personal, y que estos disfruten o

simplemente les guste su desempefio por estar interesados (Lopez 2010).

3. Teorias de la Motivacion Laboral

La existencia de diversas teorias de motivacion descritas en décadas pasadas ha
evolucionado a través del tiempo, por diferentes corrientes tedricas; por ello, se
consideran las teorias mas importantes, las cuales explican como esta variable motiva a
las personas para el logro de un objetivo, las teorias clasicas de motivacion, se pueden
agrupar en dos grandes blogues, que son:

Teorias del contenido: Recogen diferentes teorias sobre las diferentes formas de
motivar a los empleados.

Teorias del proceso: Recogen diferentes teorias que estudian la forma en que el
empleado puede llegar a motivarse con su labor.

3.1. Teorias de Contenido

Este tipo de teorias explican por qué los empleados, tienen unas necesidades u
otras, su forma de representarlas consiste en enumerar, definir y clasificar la energia que
encamina a un empleado a llevar una actitud en concreto. Las teorias que se relacionan
con estas acciones son: Teoria de la jerarquia de las necesidades Maslow, Teoria de ERC
de Alderfer, Teoria de la motivacién e higiene de Herzberg y Teoria de las necesidades
aprendidas de McClelland (Fernandez 2017)

3.1.1. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades Maslow
El psicélogo Abraham Maslow (Nueva York, 1908 - California, 1970), con su
teoria, expuso que las personas tienen la necesidad de satisfacer sus necesidades segun

una jerarquia de preferencias, donde cuando se satisface la primera, se pasa a la necesidad
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de satisfacer la siguiente. La forma méas comun de representar este tipo de necesidades,
es a través de la famosa pirdmide de necesidades de Maslow.

Los factores de motivacion que plantea Maslow se conforman en cinco categorias
y sus caracteristicas son las siguientes:

Necesidades fisioldgicas. — Son las primarias 0 basicas, pues cuando no estan
cubiertas, el organismo humano sufre dafios importantes o deja de existir: hambre, sed,
suefio, vestido, cobijo. S6lo cuando estas son cubiertas el individuo pasara al siguiente

grupo de necesidades.

De autorrealizacion

De estima
Sociales

De seguridad

Figura 1. Piramide de la jerarquia de necesidades de Maslow
Fuente: A Theory of Human Motivation
Elaboracién propia

Necesidades de seguridad. - Proteccion, seguridad, orden, ley, limites o
estabilidad, entre otros. En esta fase de la piramide los individuos, emplean sus esfuerzos
en hacer frente a peligros y amenazas a su integridad o de su familia o entorno. También
se puede considerar seguridad en el &mbito de estabilidad laboral.

Necesidades sociales. - Cuando las necesidades anteriores estin medianamente
satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia
o afiliacién a un cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de soledad y
alienacion. Estas necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, cuando el ser
humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad,

ser miembro de una iglesia o asistir a un club social.
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Necesidades de estima. - Tanto dentro como fuera de la familia, las personas
quieren que los demas reconozcan sus esfuerzos. La no satisfaccion de las necesidades de
estima lleva a tener desdibujada la propia identidad, a dudas profundas sobre el sentido
de la accion y a un sentimiento de futilidad, que pueden conducir al suicidio. Estas
necesidades se reflejan en la basqueda de independencia personal o una meta financiera,
asi como una buena reputacion.

Necesidades de autorrealizacion. — Solo cuando se alcanzo la satisfaccion de las
necesidades anteriores en la piramide, el individuo llega a la cUspide donde se encuentra
la autorrealizacion, que es la sensacion de haber llegado al éxito personal.

Quienes tienen un mundo interior de valores elevados y una imagen muy
consistente sobre si mismos, son capaces de sacrificar la satisfaccion de gran parte de las
necesidades anteriores o de transformarlas al servicio de una vocacion.

Uno de los aspectos mas importantes que se deriva de esta teoria, y que se ha
demostrado posteriormente, es que una vez satisfechas unas determinadas necesidades,
estas dejan de funcionar como elementos motivadores. De esta conclusion, se deriva que
para motivar a los trabajadores de una organizacion en la ejecucion de sus tareas es
necesario permitirles satisfacer en primer lugar sus necesidades basicas no satisfechas
(Fernandez 2017).

3.1.2. Teoria del Factor Dual de Herzberg

Se basa en el criterio que el nivel de rendimiento en las personas varia en funcion
del nivel de satisfaccion, pero a través de ciertas condiciones especificas que producen
esos sentimientos (Cueva 2018). Herzberg llegd a la conclusion que existen dos factores
que influyen en la motivacién; que son los factores de Higiene y los factores
Motivacionales.

En esta teoria se hipotetiza sobre los factores que producen satisfaccion o
insatisfaccién en el trabajador y como éste cubre sus necesidades laborales. La base de la
teoria es que los elementos que provocan la satisfaccion o insatisfaccion laboral en el
trabajador son de naturalezas totalmente distintas (Rovira 2020). Cuando este sistema de
necesidades se aplica al &mbito laboral estas precisan de incentivos diferentes, de ahi que
se hable de dualidad. Esta dualidad consiste en dos tipos de factores que operan en la
motivacion laboral: los factores higiénicos y los factores de motivacion.

Factores higiénicos. - Estan situados en el ambiente que envuelve al trabajador e

incluye las condiciones que determinan el trabajo llevado a cabo por este (Martinez 2019).
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Se dice que estos factores son extrinsecos porque estos dependen de las decisiones de la
empresa Yy la forma que ésta tenga de administrarlos como los siguientes:

o Salario y otros incentivos econémicos o materiales

« Politicas de empresa y organizacion

o Contexto fisico donde el trabajador lleve a cabo sus tareas

e Vigilancia y supervision del trabajador

o Estatus o posicion que ocupa el trabajador dentro de la empresa

o Estabilidad del puesto de trabajo.

Factores de motivacion. - Son los factores intrinsecos, satisfactores o de
contenido (Martinez 2019). Los factores de motivacion son los que generan la
satisfaccion. Son aquellos que su presencia o ausencia hace que el individuo se sienta
motivado o desmotivado, entre estos se mencionan:

o Trabajo estimulante

e Sentimientos de autorrealizacion

e Logros o cumplimientos

e Reconocimiento por parte de superiores

o Posibilidad de aumento de las responsabilidades

4 ) N ) ) N
« Salario « Trabajo estimulante

« Contexto fisico * Logros

» Estabilidad * Reconocimiento

I—(igiénicos : b

Figura 2. Teoria del factor dual de Herzberg
Fuente: Teoria de los dos factores
Elaboracién propia

3.1.3. Teoria de las Necesidades de McClelland

La teoria de las necesidades de McClelland, sostiene que todo individuo posee la
necesidad de logro (esfuerzo por sobresalir), necesidad de poder (influir y controlar a los
demas con la finalidad de alcanzar un desempefio eficaz) y la necesidad de afiliacién

(entablar relaciones interpersonales) (Cueva 2018). Por otro lado, su teoria expone que
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un individuo se diferencia de los demas, al encontrarse motivado para desempefiar mejor
determinadas actividades organizacionales, formando en él, el objetivo de llegar al
Optimo desemperio y a la excelencia.

La teoria de David McClelland fue propuesta a inicio de los afios sesenta en el
libro The Achieving Society “La Sociedad Realizadora”. En ella define tres tipos de
motivaciones compartidas por todas las personas, independientemente de su cultura, su
sexo y cualquier otra variable, si bien estas pueden influir en la preponderancia de unas u
otras necesidades y estas son: necesidad de afiliacion, necesidad de logro y necesidades
de poder (Figueroba 2020).

Necesidad de afiliacion. - Se relaciona con las personas con una elevada
motivacion que tienen fuertes deseos de pertenecer a grupos sociales. También buscan
gustar a las demas, por lo que tienden a aceptar las opiniones y preferencias del resto.
Prefieren la colaboracion a la competicion, y les incomodan las situaciones que implican
riesgos y falta de certidumbre. Segin McClelland estas personas tienden a ser mejores
como empleadas que como lideres por su mayor dificultad para dar 6rdenes o para
priorizar los objetivos organizacionales.

Necesidad de logro. - Son aquellas personas que sienten impulsos intensos de
alcanzar metas que comportan un elevado nivel de desafio, y no se oponen a tomar riesgos
con tal de conseguirlo, siempre que sea de forma calculada. Segin McClelland y otros
autores afirman que la necesidad de logro esta influida por las habilidades personales para
proponerse metas, por la presencia de un locus de control interno (percepcién de
autorresponsabilidad sobre los eventos de la vida) y por la promocién de independencia
por parte de los padres durante la infancia.

Necesidad de poder. - Son las personas quienes valoran mucho el reconocimiento
social y buscan controlar a otras personas e influir en su comportamiento, frecuentemente
por motivos egoistas. Segun McClelland distingue dos tipos de necesidad de poder: la de
poder socializado y la de poder personal. Las personas que se acercan mas al primer tipo
tienden a preocuparse mas por las demas, mientras que quienes tienen una alta motivacién
de poder personal quieren sobre todo por obtener poder para su propio beneficio.

Todo individuo que cuente con las tres necesidades expuestas obtiene un valor
significativo dentro de la empresa y colabora a lograr a que esta funcione
organizadamente, con el propdsito de desempefar actividades para alcanzar objetivos y
metas conjuntas. Con respecto a la necesidad del logro, el individuo que forma parte de

un grupo que obtiene responsabilidades con el objetivo de brindar soluciones a los


https://www.amazon.es/Achieving-Society-David-C-McClelland/dp/1891396390?tag=psicyment-21
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problemas que lo aquejan, recibiendo retroalimentacion positiva constante acerca de su

desempefio, corrigiendo acciones erroneas, y exigiéndose cada vez mas.

7 N

I Afiliacion I

Figura 3. Teoria de las necesidades de McClelland
Fuente: Teoria de las necesidades de McClelland
Elaboracién propia

3.1.4. Teoria X-Y de McGregor

Douglas McGregor determino dos formas distintas de ver a los seres humanos:
una de proyeccion negativa, la cual denomind teoria X y otra con percepcion positiva,
denominada teoria Y (Cueva 2018).

La teoria X.- Segun, Douglas McGregor esta sustentada por tres supuestos: Los
individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran segun les sea posible; por otro lado, les
disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coercién, controlar y amenazar con
sanciones para alcanzar las metas planteadas; y por ultimo los seres humanos preferiran
que se les dirija, evitando cualquier responsabilidad, mostrando seguridad.

La teoria Y.- Segun, Douglas McGregor esta sustentada por seis supuestos: El
primero menciona que los trabajadores pueden tomar las actividades laborales como un
descanso o una diversion; el segundo que a través de la clasificacién de género;
independientemente ellos ejerceran una buena autodireccion y autocontrol solo si existe
el compromiso; el tercero es que el compromiso sea proporcional a la recompensa
otorgada por la organizacion; como cuarto punto es que los trabajadores deben aceptar
responsabilidades en proporcion a la comodidad fisica en el trabajo; como quinto punto
es que ejerzan un nivel de imaginacion y creatividad en la resolucion de problemas; y
finalmente que asuman responsabilidades en la medida de sus potencialidades (Cueva
2018).
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3.2. Teorias de Proceso

Las teorias de proceso estudian el proceso de pensamiento por el que éstas se
motivan y se destacan (Fernandez 2017), en esta clasificacion encontramos las siguientes:
Teoria de las expectativas (Vroom, 1964); Teoria de la Finalidad (Locke, 1968); y, Teoria
de la Equidad y Justicia (Adams, 1968).

3.2.1. Teoria de las Expectativas — Vroom

La teoria de las expectativas de Vroom, explica que la motivacion es un proceso
de elecciones realizadas entre diferentes comportamientos que estan bajo el control de las
personas. Los empleados se comportaran de cierta forma si quieren conseguir un aumento
de sueldo u otra recompensa. EI modelo estd compuesto por los deseos individuales hacia
las recompensas especificas (valencia), el desempefio de las actividades y la percepcion
de las recompensas recibidas (instrumentalidad) y la creencia de que determinado
comportamiento permitira obtener ciertas recompensas (expectativas) lo que guiara el
esfuerzo para completar las actividades (Vasquez 2014).

La logica de la teoria presupone la idea de que todo individuo se esforzara en la
realizacion de ciertas conductas para obtener el resultado deseado, siempre y cuando
piense que tiene las aptitudes y los recursos necesarios para ser capaz de realizarlo
(Fernandez 2017). Segun Vroom, la motivacion es producto de tres variables:

Valencia (V). - Orientacion actitudinal que cada individuo le asigna a diferentes
resultados. La valencia puede tener un valor positivo (1), deseo de alcanzar algo, o
negativo (-1) si corresponde al deseo de huir de algo. Este nivel de deseo es Unico para
cada trabajador de una empresa y esta altamente relacionado con el nivel de experiencia
y el paso del tiempo.

Expectativa (E). - Grado de conviccidn acerca de la posibilidad de que la relacion
entre el trabajo y el esfuerzo conduzca a un resultado determinado. Los valores oscilan
entre -1 y 1, siendo -1 la creencia nula y 1 correspondiendo a la creencia total de la
conexion entre resultado y esfuerzo.

Medios (M). - Estimacion que realiza un individuo acerca de la probabilidad del
vinculo entre recompensa y desempefio. El valor puede oscilar entre -1y 1, de la creencia

nula a la creencia total de la relacion respectivamente.
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3.2.2. Teoria de la Finalidad — Locke

La teoria de la finalidad propuesta por Locke se basa en que la intencion de llegar
a un objetivo 0 meta es un elemento motivacional muy potente. La satisfaccion de los
individuos con su rendimiento estara en funcion del grado de consecucion de los objetivos
permitidos por ese rendimiento. La teoria del establecimiento de metas u objetivos supone
que la intencion de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza
motivadora del esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion
de tareas (Pradas 2019).

La teoria de fijacion de metas de Edwin Locke se centr6 en el &mbito de los
Recursos Humanos, es decir, del trabajador y las organizaciones. Asi, segun la teoria, las
metas indican a los empleados lo que es necesario hacer o desarrollar y cuanto esfuerzo
sera necesario invertir. Locke relaciono la satisfaccion de los trabajadores de cualquier
organizacion con la consecucion de objetivos. La teoria de fijacion de metas de Edwin
Locke plantea la necesidad de que las metas sean claras y alcanzables para poder
mantener la motivacion (Ruiz 2019).

Las condiciones de las metas son que:

e Deben ir desde simples a complejas, y alcanzarse de forma gradual.

e Deben ser claras y establecer el nivel de desempefio que requieran, asi
como la recompensa que proporcionan.

e Deben considerar las diferencias individuales de las personas.

Fernandez, G., cita la teoria propuesta por Locke que se basa en reconocer el papel
motivacional relacionado directamente con la intencion de la persona por realizar una
actividad en el trabajo, ya que acttia como estimulo interno. Las metas y los objetivos que
tiene cada trabajador son determinantes para conocer el nivel de esfuerzo que éste
empleara en su realizacion. Este modelo explica cuéles son las consecuencias sobre el
desempefio de los objetivos. Cuanto mas complejos sean los objetivos aceptados, mayor
sera el desempefio (Fernandez 2017). Locke presupone que cada empleado necesita
poseer unos determinados grados de conocimientos y habilidades para desempefiar

correctamente las actividades y lograr los objetivos propuestos.

3.2.3. Teoria de la Equidad y Justicia — Adams
La teoria de Adams de equidad Yy justicia valora a las personas respecto a la
relacion que establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los objetivos y las

recompensas que obtienen por sus logros. Para poder realizar esta valoracion, el
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trabajador comparara la recompensa que obtiene individualmente por la empresa (nivel
interno) con las recompensas que obtengan sus comparieros de trabajo dentro de la
empresa o por trabajadores de su nivel que trabajen en otras empresas de la competencia
(nivel externo). La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas
adquieren percepciones personales sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados
sus logros en el entorno donde desarrollan su trabajo (Mula 2016).

La teoria de equidad y justicia propuesta por Stacey Adams presenta la motivacién
laboral a través de dos conceptos: equidad e inequidad. Este destaca cinco aspectos
importantes al respecto:

e Los trabajadores son capaces de distinguir entre las compensaciones
obtenidas y las contribuciones que ellos aportan a la empresa.

e Comparacion Social: Los trabajadores comparan la razén de sus
contribuciones y compensaciones con el obtenido por otros compafieros.
Tras este razonamiento de comparacion social, el trabajador puede tener
una percepcion de equidad si estima que hay igualdad en estos o, por el
contrario, la percepcién de inequidad.

e La inequidad tiene consecuencias e impulsa al trabajador a intentar
eliminar esa desigualdad.

e Cuanto mayor sea la inequidad existente, mayor sera la tension por parte
de los empleados y la desmotivacion.

e El trabajador preferira alterar antes las cogniciones sobre los resultados de

otros comparieros que sobre las suyas.

4. Importancia de la Motivacion Laboral

La importancia de la motivacion laboral es un elemento fundamental para el éxito
empresarial ya que de ella depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la
empresa. Lo cierto es que todavia muchos sectores no se han percatado de la importancia
de estas cuestiones y siguen practicando una gestion que no tiene en cuenta el factor
humano. En ellos, ha empezado a darse un déficit de recursos cualificados y es por eso
que las empresas estan buscando formas de atraer y retener los recursos humanos (Aragén
2017)

La importancia de la motivacion laboral es uno de los factores claves que rigen a

una empresa y que forma parte del dia a dia de las personas. Para que los trabajadores y
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las personas lleguen a conseguir los objetivos planteados se hace necesario conocer a
fondo los factores que involucran la motivacién laboral y saber como dirigir equipos de
personas en consecuencia (Marti 2016).

La motivacién laboral se puede entender como el resultado de la interrelacion del
individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos
que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo.

La motivacion es clave para muchas empresas, es decir que es la esencia y factor
por excelencia para el éxito, la productividad y la competitividad. Ademas, un buen
empresariado, aungque tenga los mejores conocimientos y el mejor equipo, sino sabe

motivar a su gente, puede provocar el fracaso de su empresa (Dimitrova 2017)

5. Técnicas y Herramientas para la Motivacion Laboral

Existen algunas técnicas que se utilizan para motivar a los empleados, como son
las remuneraciones y los incentivos no remunerados, que hace que valgan la pena el
esfuerzo del trabajador. También esta la tarea en si misma, que hace que el trabajador se
sienta Util y que el lugar de trabajo sea comodo y agradable (Lope, Reyna y Hernandez
2015).

Algunas técnicas de motivacion que se pueden utilizar en las organizaciones con
el propdsito de estimular a los colaboradores, para que realicen con mayor productividad
sus actividades laborales realizadas diariamente son (Sum 2015):

Politicas de conciliacion. - Una de las técnicas para motivar al personal, y
conciliar la vida personal, laboral y familiar de los individuos, puede incluir: horario
flexible, trabajo a tiempo parcial, permiso de maternidad y paternidad, servicios de
guarderia, permiso a excelencia para cuidar familiares, entre otros.

Mejora de las condiciones laborales. - Dentro de las condiciones de mejora
podemos encontrar, el salario, las condiciones fisicas del entorno, como la iluminacion,
la temperatura, la decoracion o equipos de trabajo adecuados, y la seguridad que le
brindara la organizacion al colaborador, ya que de esta manera él podra efectuar las tareas
asignadas con mayor productividad y eficacia.

Enriquecimiento del trabajo. - Consiste en modificar la forma en la que se
realiza el trabajo ya que esto resulta menos rutinario al colaborador. Esto puede darle la
autonomia al trabajador para que participe en las decisiones que afecten a su trabajo,

puesto que son los propios trabajadores quienes conocen como realizarlo.
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Adecuacion de la persona al puesto de trabajo. - Se seleccionan para cada
puesto concreto las personas correctas que llenen los objetivos y tengan las competencias
idoneas para desempefiar de manera excelente dicho puesto. Ya que esto hard que el
trabajador este motivado e interesado en su trabajo.

El reconocimiento del trabajo. - Es importante reconocer y felicitar al trabajador
por el trabajo realizado de buena manera y si ha mejorado su rendimiento. El
reconocimiento puede darse, simplemente, en unas palabras de agradecimiento, una
felicitacion por correo electrdnico, una carta, un informe favorable para el jefe inmediato
superior o una propuesta de ascenso. También el reconocimiento puede darse a los
colaboradores como regalos o canastas.

Las técnicas de motivacion laboral favorecen un buen clima laboral y permiten un
trabajo comodo en la empresa para todas las personas que forman parte de la organizacién
(Caurin 2017); estas técnicas son:

Establecer metas y objetivos. - precisar los objetivos empresariales es un factor
fundamental para motivar a los trabajadores. Saber donde hay que llegar es fundamental
para poder medir si se han cumplido las expectativas generadas.

Premiar logros y poner incentivos: cuando se cumplen los objetivos que se
imponga la empresa, es fundamental reconocer a los empleados el trabajo realizado. Para
ello, se puede premiar a los trabajadores por conseguir algun objetivo importante o
establecer incentivos para empleados que mejoran sus condiciones por los retos que se
vayan consiguiendo.

Formacién a los trabajadores. - cuando los trabajadores reciben formacion en la
empresa reciben un extra de motivacion ya que saben que van a aprender nuevas cosas
que les va a permitir desarrollarse profesionalmente, adquiriendo nuevas habilidades y
conocimientos, que le permitirdn mejorar su situacion o promocionarse dentro de la
empresa.

Salario adecuado. - aungque para muchos no es lo mas importante en un trabajo,
el salario es una de las formas de valorar y motivar a los trabajadores. Si el trabajador
considera que recibe un salario adecuado para su puesto de trabajo se encontrard motivado
para trabajar en el dia a dia.

Sitio ideal en la empresa. — es importante situar a los trabajadores en los puestos
de trabajo que maés se adecuen a su perfil, de esta forma, los trabajadores estaran mas

comodos ya que haran lo que de verdad les gusta. Es imprescindible tener esto en cuenta
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en la contratacién de trabajadores, pero también se debe revisar con el tiempo para saber
si los empleados quieren cambiar de proyecto o hacer otras cosas en la empresa.

Integracion y participacion. - es fundamental que los empleados se sientan parte
importante de la empresa. Por ello, desde el primer momento hay que favorecer la
integracion de los empleados en la organizacion. Ademas, también hay que permitir y
potenciar la participacién de los trabajadores, para que aporten nuevas ideas para la
empresa. Eso no significa que se vayan a cumplir todas sus demandas, pero si tenerlas en
cuentas para mejorar los diferentes aspectos de la compafiia.

Coaching. - es una de las técnicas de motivacion laboral mas importantes, ya que
faculta a los trabajadores mejorar en todos los aspectos laborales. Permite mejorar la
comunicacion entre las personas, el ambiente y potenciar las capacidades de cada uno de
los trabajadores. De esta forma, la gestion de equipos y el rendimiento de la empresa se
ve beneficiada en todos sus ambitos (Caurin 2017)

6. Desempefio Laboral

El desempefio laboral no solo es el resultado final del trabajo del empleado sino
el proceso 0 modo en el que éste se realiza. La evaluacion del desempefio mide por tanto
no solo el resultado objetivo del trabajo realizado sino también las diferentes fases, el
desarrollo progresivo de la aplicacién de las competencias y las transformaciones
positivas que se desarrollan en este transcurso. No es por tanto una evaluacion sincronica

sino diacronica (Masié 2018)

6.1. Evaluacién del Desempefio Laboral

La evaluacion del desemperio laboral es una forma sistematica de valoracion de
las actividades que ejecuta y asi se logra alcanzar las metas propuestas, dar los resultados
deseados y mostrar potencial de desarrollo a futuro, pero, sobre todo, cuanto valor agrega
a la organizacién (Morgan 2015).

Medir el desempefio laboral es evaluar la capacidad de la organizacion que
armoniza, considerando los resultados individuales, grupales y de la propia organizacion.
Esta conceptualizacion tiene una implicacion practica importante, asi como
metodoldgica, al comprender los resultados o desempefio tanto individual, como de grupo
(brigada, taller, area, departamento, etc.) y de la organizacion en su conjunto (donde estan

los objetivos estratégicos) (Cuesta-Santos 2018)
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Autores como Masid, afirma que la evaluacién es el estimulo més significativo
para el aprendizaje; todo acto de evaluacion da un mensaje a los trabajadores sobre lo que
deben de aprender y como llevarlo a cabo. Es necesario tener en cuenta que la buena
evaluacion no supone encontrar un modelo “adecuado” y que se ajuste Gnicamente a las
funciones del trabajo; lo fundamental es que se valoren los aspectos que influyan
intrinseca y extrinsecamente en el trabajador y den explicacién al por qué de sus acciones
en el trabajo (Masia 2018)

6.2. Métodos de la Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio humano puede efectuarse mediante técnicas que
pueden variar notablemente, no s6lo entre organizaciones sino también entre los
departamentos que lo integran, ya que cada empresa tiene su politica de trabajo y cada
empresa puede desarrollar diferentes técnicas para medir el comportamiento de sus
empleados. Esto ocurre también a nivel interno de la empresa, en cada area de trabajo se
llevan a cabo diferentes tareas y como consecuencia, la definicion de objetivos y
habilidades variaran de un puesto a otro (Masia 2018).

Los administradores pueden elegir entre una variedad de técnicas de evaluacion
del desempefio. El tipo de evaluacion de desempefio depende de su objetivo. Entre las
técnicas mas comunes son (Soto 2015):

La realimentacion de 360° como metodo de evaluacion. - es una técnica de
evaluacion del desempefio que implica informacion de evaluacion proveniente tanto de
niveles maltiples dentro de la organizacion como fuentes externas. Para esta técnica todas
las personas que se encuentren alrededor del colaborador que estd sometido a la
evaluacion.

Escalas de calificacion. - es una técnica de evaluacion del desempefio que evalla
a los empleados de acuerdo con factores definidos. Al usar este enfoque los evaluadores
utilizan alrededor de cinco a siete categorias.

Incidentes criticos. - es una técnica de evaluacion del desempefio que requiere
del mantenimiento de registros escritos acerca de las acciones altamente favorables y
desfavorables del empleado en el puesto de trabajo.

Ensayo. - es una técnica de la evaluacién del desempefio en la cual el evaluador
redacta una breve narracién en la que describe el desempefio del colaborador.

Estandares laborales. - constituyen a una técnica de evaluacion del desempefio

que compara el desempefio de cada empleado con un nivel esperado de produccion.



36

Clasificacion. - es una técnica en la cual el evaluador coloca a todos los
colaboradores provenientes de un grupo en el orden de su desempefio general.

Distribucion obligatoria. - es una técnica en la cual el evaluador asigna a los
colaboradores de un grupo de trabajo a un niamero limitado de categorias, similares a una

distribucion normal de frecuencias.

6.3. Importancia de la Evaluacion del Desempefio

Muchos autores citan a Chiavenato (2007) para explicar que un programa de
evaluacion del desempefio debe ser planteado, coordinado y entendido bien, ya que trae
ventajas a corto mediano y largo plazo para los principales beneficiarios que son:

Beneficios para el gerente. - Es importante que se evalte el desempefio y el
comportamiento de los subordinados, con base en factores de evaluacion y esencialmente
contar con un sistema de medicidn capaz de neutralizar la subjetividad.

Mejorar el estdndar de desempefio de sus subordinados. - Tener comunicacion
con sus subordinados, con el propdsito de hacerles saber que la evaluacion del despefio
es un sistema objetivo, el cual les permite ver como esta su desempefio.

Beneficios para el subordinado. - Conoce las reglas del juego, y cuales son las
formas del comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.
Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, conforme a la
evaluacion de este, cuales son sus puntos fuertes y débiles. Conoce las medidas del jefe y
toma en cuenta para aumentar su desempefio y las que el propio subordinado debe tomar
por cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos por
cuenta propia, etc.). Hacer una autoevaluacion y un analisis exclusivo en cuanto a su
desarrollo y control personales.

Beneficios para la organizaciéon. - Los beneficios que se encuentran es la
evaluacion del potencial humano, a mediano y largo plazo, asimismo define cual es la
contribucion de cada empleado. Identifica a los empleados que necesitan reforzarse y
perfeccionarse en determinadas areas de sus actividades y selecciona a los empleados en
los aspectos de (promociones, crecimiento y desarrollo personal) con el impulso a la

productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo) (Sum 2015).
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7. Incentivos Laborales

Los incentivos laborales son importantes para conseguir una motivacion laboral
Optima que permita el correcto funcionamiento de la empresa y aumente el rendimiento
de los trabajadores, que posibilite la consecucion de los objetivos empresariales (Sanchez
2015)

Los incentivos son medidas proyectadas que motivan a los trabajadores a alcanzar
sus propias metas, siendo recompensadas para llevarlas a cabo, es decir, aquello que los
trabajadores reciben a cambio de su labor y los estimula a ejercer una mayor actividad y
a obtener mejores resultados, de alli que los incentivos son importantes para los
trabajadores porque: mejoran e incrementan la relacion entre el trabajador y la empresa,
son igualmente adecuados para motivar individualmente o para motivar a equipos de
trabajo y aumentan la productividad y consecuentemente obtener resultados mas
elevados.

7.1. Tipos de Incentivos

Existen dos clases de incentivos para los trabajadores de una empresa. Por un lado,
los incentivos econdmicos o salariales que se basan en recompensas dinerarias que se les
ofrecen a los trabajadores de diferentes formas. Y, por otro lado, los incentivos no
salariales, que recompensan a los trabajadores de alguna forma no monetaria (Sanchez
2015).

7.1.1. Incentivos Economicos

Los incentivos salariales siempre han sido la forma mas tradicional de motivar a
los empleados para conseguir algun reto u objetivo empresarial marcado por la empresa.
Sin embargo, existen muchas formas de ofrecer incentivos monetarios (Sanchez 2015).

Los incentivos econdmicos mas utilizados por las organizaciones son:

Aumento de sueldo: acrecentar el salario de un trabajador es uno de los aspectos
mas importantes en las relaciones empleado - empleador.

Bonos: ofrecidos por una sola vez en dinero a sus trabajadores, también en
productos que tienen un coste y les ofrecen un rendimiento econdémico. Algunos ejemplos
pueden ser planes de pensiones, seguro médico, coche de empresa para uso personal o

ayudas a la vivienda.
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Comisiones: suelen ser muy utilizadas para los comerciales y vendedores en el
punto de venta. Se trata de un porcentaje de la venta realizada. Suelen ir acompafiado de
un sueldo base.

Unidades de produccion: este método recompensa al trabajador en relacion al
trabajo realizado. Por cuantas mas unidades haga, mayor sera el salario que recibira.

Primas por objetivo: pueden ser individuales o por equipos. Se trata de
recompensas que se ofrecen al trabajador por cumplir con algo establecido anteriormente
(Sénchez 2015).

7.1.2. Incentivos No Salariales para Empleados

Los incentivos para los empleados también pueden ser no monetarios, asi se puede
conseguir una plantilla mas motivada, eficaz y comprometida con los valores de la
institucion. Pese a que se puede mantener a los trabajadores contentos con incentivos
monetarios (dinero en efectivo, aumentos de sueldo, etc.), también se puede hacerlo con
incentivos no salariales, es decir, con cumplidos o premios por el trabajo bien hecho que
no necesariamente implican un aumento del salario.

Algunos incentivos no salariales para empleados son los siguientes (Sanchez
2015):

Flexibilidad horaria. - ofrecer horarios flexibles a los empleados les permitira
conciliar la vida familiar y laboral. Se puede mejorar el rendimiento de los trabajadores
si son ellos quienes disefian su propio horario y organizan sus horas de trabajo de acuerdo
a sus necesidades.

Actividades en grupo. - organizar planes de ocio y tiempo libre fuera del horario
laboral para fortalecer la unidn entre los comparieros de trabajo (sesiones de cine, comidas
0 cenas de empresa, partidos de fatbol, etc.).

Regalos. — se puede recompensar el esfuerzo de los empleados con regalos cada
cierto tiempo, como camisetas, boligrafos, aparatos de mdsica, etc. Elegir el objeto
correcto puede resultar un tanto dificil, aunque puede ser un buen incentivo para motivar
a los empleados.

Incentivos dentro de la oficina: animar a los empleados con incentivos sin salir
de la oficina. Se puede considerar ofrecerles sesiones de masaje y relajacion, pausas

activas para aliviar el estrés después del trabajo diario.
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8. Importancia de los Incentivos

La utilizacion de los incentivos es ventajosa para aumentar la satisfaccion y la
productividad. A traves de un plan de incentivos y de estimulos a los trabajadores se
reconoce los logros, exaltacion a su creatividad, sentido de pertenencia y valores
personales y empresariales, tendiente a fortalecer la cultura del buen desempefio laboral
orientada hacia la calidad y productividad; generacion y mantenimiento de ambientes
adecuados de trabajo y fomento de las buenas relaciones interpersonales que redunden en
un mejor clima laboral.

La remuneracion de los empleados se completa con los incentivos que otorga la
organizacion. En lineas generales se puede decir de los beneficios que estan asociados
con (Downs 2014):

e Son una manera de lograr una mayor y mejor integracion. Algunos son tan
comunes que la empresa que no los otorga queda descolocada.

e Deben ser voluntarios, algo que la organizacion otorga. Deben relacionarse
con los deseos de los empleados para que tengan efecto.

e La organizacion debe participar en el costo para parecer como dadora de
algo.

e Deben ser publicitados y explicados al personal.

e Debe ser claro que son otorgados y administrados por la organizacion.

e Debe considerarse sin embargo que el personal participe en la
administracion para mejorar la pertenencia.

Las ventajas de implementar un plan de incentivos laborales son muchisimas, para
generar en una persona motivacion y mejorar el rendimiento de las acciones
encomendadas dentro de la empresa. (Romero 2016)

Entre los planes mas adecuados se menciona y se describe los siguientes:

Motivacién. - Implementar un plan de incentivos, genera una motivacion extra
en tus empleados para cumplir determinadas metas y retos, les permitird entrar en una
gamificacion con premio que mejorard su motivacion y productividad.

Evaluacion del desempefio: Un programa de incentivos te permitira conocer el
rendimiento de tus empleados y el cumplimiento de los objetivos, se podra ver a los

empleados mas motivados y eficientes, asi como la curva de desempefio.
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Deteccidn de los futuros responsables de departamento. - Relacionado con el
punto anterior, un plan de incentivos laborales permitira detectar el talento dentro de la
organizacion y asignar planes de desarrollo a los mejores.

Retencion de talento. - Si somos capaces de detectar el talento, y a la vez, premiar
los méritos, tenemos un arma muy potente de retencién de talento. A la vez, también nos
servira para atraer talento en el competido mercado laboral.

El coste se compensa con resultados/beneficios. - Los incentivos para
trabajadores suelen ir asociados al cumplimiento de objetivos que reportan resultados o
beneficios. Ante este escenario, un buen programa de incentivos y bien disefiado generara
mas beneficio que coste. Tal vez este sea el argumento mas potente para convencer a los
jefes inmediatos.

Potencian el trabajo en equipo. - Si se disefia el plan con objetivos de equipo,
se esta en capacidad de mejorar el rendimiento de equipos y departamentos, y tal vez el

clima laboral mejore.
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Capitulo segundo
La motivacion a través de incentivos no remunerados, disefio y

aplicacion de un sistema para Gestion Documental

1. Antecedentes del Grupo de Trabajo

El Ministerio de Salud Publica del Ecuador, es una institucion gubernamental
creada por mandato de Asamblea Constituyente el 16 de junio de 1967, antes de su
creacion como Cartera de Estado funcionaba como Subsecretaria de Salud del Ministerio
de Provision Social y Trabajo, naci6 con el objetivo de “Atender los ramos de sanidad,
asistencia social y demas que se relacionan con la salud en general” y cuando al momento
de su creacidn nuestro pais era el Unico en la regidn que no contaba con un Ministerio de
Salud.

La base legal con la que realiza sus actividades actualmente es el Estatuto
Orgénico Sustitutivo de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio de Salud
Publica, publicado en abril del 2014, donde la mision de esta Cartera de Estado es:

Ejercer como Autoridad Sanitaria Nacional, la rectoria, regulacién, planificacion,
coordinacion, control y gestion de la Salud Publica ecuatoriana a través de la gobernanza,
vigilancia de la salud publica, provision de servicios de atencidn integral, prevencion de
enfermedades, promocion de la salud e igualdad, investigacion y desarrollo de la ciencia

y tecnologia y la articulacién de los actores del sistema, con el fin de garantizar el derecho

ala Salud (MSP 2014)

En el articulo 4 del mismo cuerpo legal se detallan los procesos del Ministerio de
Salud Publica, siendo estos:

Los procesos del Ministerio de Salud Publica se ordenan y clasifican en funcion de su

grado de contribucion o valor agregado al cumplimiento de la mision institucional. Estos

son:

Los Procesos Gobernantes, que orientan la gestidn institucional a través de la formulacion

de politicas, directrices, normas, procedimientos, planes, acuerdos y resoluciones para la

adecuada administracion y ejercicio de la representacion legal de la institucion.

Los Procesos Sustantivos, que son los encargados de generar y administrar los productos
y servicios destinados a usuarios internos y externos y permiten cumplir con la mision

institucional y los objetivos estratégicos.
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Los Procesos Adjetivos de Asesoria y de Apoyo, que generan productos y servicios para
los procesos gobernantes, sustantivos y para si mismos, apoyando y viabilizando la
Gestion Institucional.

Los Procesos Desconcentrados gobernantes, sustantivos y adjetivos generan productos y

servicios en las instancias desconcentradas del Ministerio de Salud.

Para el presente trabajo, nos vamos a centrar en los procesos adjetivos de asesoria

y apoyo, pues el grupo parte de esta investigacion pertenece a ese proceso.
4. Procesos Adjetivos de Apoyo
4.1 Administrativa y Financiera
4.1.1.1 Talento Humano
4.1.1.2 Financiero
4.1.1.3 Administrativo
4.1.1.4 Contratacion Publica

4.1.1.5 Secretaria General y Atencion al Usuario

Direccion Nacional de Secretaria General agrupa a los cargos de gestion
documental, que son motivo de este estudio, la mision de esta direccion nacional de
Acuerdo al Estatuto Organico Sustitutivo de Gestion Organizacional por Procesos del
Ministerio de Salud Publica es:

“Controlar técnica y administrativamente los actos administrativos y normativos,
la documentacidn, correspondencia y archivo agilitando la marcha administrativa del
sector salud, para garantizar la calidad, eficiencia y eficacia de la atencién al ciudadano
y a los usuarios internos.”

Y segun el Manual de Descripcion y Valoracion de Puestos del Ministerio de
Salud Publica, el perfil que vamos a utilizar el presente estudio es:

Técnico de Archivo

Asistente Administrativo 1

2. Descripcion y Perfil de los Puestos

2.1. Técnico de Archivo

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Denominacion del Puesto: Técnico de Archivo
Nivel: No Profesional

Unidad Administrativa: Direccién Nacional de Secretaria General
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Rol: Técnico

MISION

“Almacenar y custodiar la informacion fisica del Ministerio de Salud Publica de
manera eficiente y utilizando técnicas archivales”

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

Direcciones de la Institucion, Director/a Técnica del Area, equipo de trabajo.

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de instruccion: Técnico

Area de conocimiento: Sistemas, Administracion, Contabilidad, Derecho o Afines

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

3 meses, en manejo de técnicas de archivo, relaciones humanas, paquetes
utilitarios.

CAPACITACION REQUERIDA

Administracion de archivo

ACTIVIDADES ESENCIALES

Mantener actualizado y organizado el Archivo de la unidad mediante la utilizacion
de técnicas de archivo.

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

Atencion al cliente, sistema de gestion documental, redaccion.

COMPETENCIAS TECNICAS

Monitoreo y control: Analiza y corrige documentos

Organizacién de la informacion: Clasifica documentos para su registro

Identificacion de Problemas: Compara informacion sencilla para identificar
problemas

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo: Coopera, participa activamente en el equipo, apoya a las
decisiones.

Orientacién de servicio: Actla a partir de los requerimientos de los clientes,
ofreciendo propuestas estandarizadas a sus demandas.

Orientacion a los resultados: Realiza bien o correctamente su trabajo.

2.2. Asistente Administrativo 1
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Denominacion del Puesto: Asistente Administrativo 1
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Nivel: No Profesional

Unidad Administrativa: Direccion Nacional de Secretaria General

Rol: Administrativo

MISION

“Ejecutar actividades de asistencia administrativa y de secretariado dentro de una
unidad o proceso institucional, aplicando conocimientos adquiridos, con el fin de
satisfacer las necesidades de los usuarios internos como externos.”

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

Direcciones de la Institucion, Director/a Técnica del Area, equipo de trabajo.

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de instruccion: Bachiller

Area de conocimiento: Bachiller

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

No requerida

CAPACITACION REQUERIDA

Relaciones Humanas, Redaccion y Ortografia

ACTIVIDADES ESENCIALES

Realiza el manejo del Sistema interno de informacion y archivo

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

Conocimientos del sistema de archivo, Técnicas de organizacion de la
informacion

COMPETENCIAS TECNICAS

Monitoreo y control: Analiza y corrige documentos

Organizacion de la informacion: Clasifica documentos para su registro

Identificacion de problemas: Compara informacion sencilla para identificar
problemas

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo: Coopera, participa activamente en el equipo, apoya a las
decisiones.

Orientacién de servicio: Actla a partir de los requerimientos de los clientes,
ofreciendo propuestas estandarizadas a sus demandas.

Orientacidn a los resultados: Realiza bien o correctamente su trabajo.
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3. Servidores de Gestion Documental

Este grupo de servidores, pasa la mayor parte del tiempo sin contacto fisico con
el resto de servidores de la institucion, pues desarrolla sus actividades en la Unidad de
Gestion Documental, la misma que se encuentra en una edificacion diferente.

Sinembargo, pasa la mayor parte del tiempo en contacto telefonico, via WhatsApp
o0 correo electronico atendiendo los requerimientos de los usuarios internos.

Dichos requerimientos de informacion se clasifican en:

Preparacion de documentacion certificada para respuestas para los Oficios de
Entidades de Control como: Contraloria General del Estado, Ministerio del Trabajo,
Fiscalia General del Estado, de este trabajo dependerd en muchos casos el inicio de
auditorias, oficios con solicitudes de informacion o traslado de denuncias a otras
instancias de la institucion.

Revision de documentacidn; y, creacion de expedientes de servidores activos o
pasivos, de esta tarea en particular dependera el histdrico en la institucion de un servidor,
pues se guardard sus acciones de personal de ingreso, salida, vacaciones, permisos,
licencias con y sin remuneracion, asi como las de régimen disciplinario, también los
documentos que acrediten su educacion, capacitaciones y movimientos de personal, como
subrogaciones o encargos (de gran importancia en el proceso de auditorias de gestion, eso
implicara glosas dependiendo el grado de responsabilidad), siendo entre todos éstos, el
ingreso al servicio puablico uno de los més importantes pues se contabilizara sus aportes
para el proceso de jubilacion.

e Atencion de solicitud de documentos de los expedientes de los servidores,
para las diferentes gestiones internas.
e Realizacion de certificados de trabajo.
Entonces conociendo el perfil de los servidores, las actividades que realizan 'y su

relacion con el resto de personal tenemos:

Tabla 1
Resumen perfiles vs actividades personal Gestién Documental
Perfil Actividades Importancia
Técnico — Bachiller Documentos certificados Alta — de su realizacion influird las
para entes de control auditorias
No profesional Manejo de expedientes de Alta — de su buen manejo
servidores dependera informacién de
servidores

Fuente: Manual de Puestos del Ministerio de Salud Publica
Autor; Paulina Miniguano
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4. Indicadores de Clima Laboral

Para la extraccion de los indicadores de clima laboral, se ha realizado una encuesta

a los servidores de gestion documental, donde se ha preguntado sobre seis (6) factores

que inciden en productividad y el bienestar del grupo de estudio, estos factores son:

e Sentido de pertenencia — Espiritu de equipo

e Condiciones fisicas de trabajo

e Liderazgo — Mando

e Reto— Metas

e Desarrollo — Responsabilidad

e Reconocimiento

Para ello se ha realizado una encuesta con las siguientes preguntas y en el siguiente

formato:
Tabla 2
Encuesta sobre Clima Laboral — Servidores Gestion Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA
¢Conoces la mision, vision y Sl
valores de la institucion? NO
SENTIDO DE ¢Te sientes identificados con SI
PERTENENCIA ellos? NO
¢Formar parte del Ministerio e S|
involucrarte activamente es algo
gue te satisface? NO
¢Tu  lugar de trabajo es Sl
CONDICIONES fisicamente comodo? NO
FISICAS DE ¢Tienes los recursos suficientes Sl
TRABAJO para  realizar tu trabajo
adecuadamente? NO
¢Consideras  que tu jefe Sl
LIDERAZGO inmediato es alguien en quien se
puede confiar? NO
RETO ¢;Consideras a tu trabajo como Sl
una meta profesional? NO
¢ Tienes la oportunidad de crecer Sl
dentro de la institucion? NO
DESARROLLO ¢Consideras que tu trabajo S|
contribuye al cumplimiento de
los objetivos de la institucion? NO
¢Estas  satisfecho con la Sl
frecuencia con la que recibes un
RECONOCIMIENTO reconocimiento? NO
10 ;Consideras que la institucion Sl
celebra tus logros? NO

Fuente: Entrevista a servidores

Autor: Paulina Miniguano
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4.1. Sentido de Pertenencia — Espiritu de Equipo

Entendido como el conocimiento de que su trabajo es importante dentro de la
institucion, de que son apreciados por lo que hacen, de que sus actividades y productos
entregados ayudan en las labores diarias tanto de usuarios internos como usuarios
externos.

Entendemos el sentido de pertenencia como la satisfaccion que tienen los
servidores de gestién documental de ser integrantes del Ministerio de Salud Publica.

Entendemos el espiritu de equipo como el sentimiento de que son una parte
importante en el diario trabajar de la institucion.

Para este indicador se realiz0 las siguientes preguntas:

¢Conoces la mision, vision y valores de la institucién? ;Te sientes identificados
con ellos?

¢Formar parte del Ministerio e involucrarte activamente es algo que te satisface?

Para la pregunta: ;Conoces la misién, vision y valores de la institucion? ¢Te
sientes identificados con ellos?, varias respuestas al conversar con los servidores Ilaman
la atencion, por ejemplo: ellos poseen el Estatuto Orgénico Sustitutivo de Gestion
Organizacional por Procesos del Ministerio de Salud Publica original, con las firmas de
responsabilidad y lo custodian como un documento importante, sin embargo manifiestan
que salvo la mision, no conocen a fondo la vision y los valores institucionales y que nunca
han recibido una capacitacion al respecto, los resultados de la encuesta muestran los

siguientes valores:

Tabla 3
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR Nro. | PREGUNTAS RESPUESTA RESULTADOS
;Conoces la misién, vision y Sl 40%
. valores de la institucion? NO 60%
SENTIDO DE ¢ Te sientes identificados con SI 50%
PERTENENCIA ellos? NO 50%
¢Formar parte del Ministerio e S| 40%
2 involucrarte activamente es
algo que te satisface? NO 60%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano
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Es importante mencionar que sélo el 40% de servidores que conoce la misién,
vision y valores institucionales culmino la primera pregunta, por lo que solo el 20% del

total se siente identificado con ellos.

4.2. Condiciones Fisicas de Trabajo
El Ministerio del Trabajo, es el ente rector en materia laboral de acuerdo a la Ley
Organica del Servicio Publico en el:
“Art. 51.- Competencia del Ministerio de Relaciones Laborales en el &mbito de
esta Ley. - EI Ministerio de Relaciones Laborales, tendra las siguientes competencias:
a) Ejercer la rectoria en materia de remuneraciones del sector publico, y expedir
las normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme lo

determinado en esta ley”

El Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (Decision 584)
aprobado por la Comunidad Andina de Nacionales y su reglamento, contienen la
reglamentacion para cuidar de la salud fisica y psicoldgica de los servidores,

Con esta base legal, se considera al indicador condiciones fisicas de trabajo como
a la calidad, seguridad e infraestructura que posibilitan la realizacion del trabajo.

Para lo cual se realizaron las siguientes preguntas:

¢Tu lugar de trabajo es fisicamente comodo?

¢ Tienes los recursos suficientes para realizar tu trabajo adecuadamente?

En estas preguntas la mayoria de los servidores mencionaron encontrarse a gusto

con las condiciones fisicas de trabajo, las respuestas fueron:

Tabla 4
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestidn
Documental
INDICADOR Nro. | PREGUNTAS RESPUESTA RESULTADOS
3 ¢Tu lugar de trabajo es Sl 75%
CONDICIONES fisicamente comodo? NO 25%
FISICAS DE ¢Tienes los recursos Sl 90%
TRABAJO 4  |suficientes para realizar tu
trabajo adecuadamente? NO 10%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano
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4.3. Liderazgo — Mando

Liderazgo es conseguir que los grupos que se dirigen desarrollen un rendimiento
superior, asi lo manifiesta John Maxwell.

Charles Handy, en el libro “El lider del futuro” menciona que los individuos que
dirigen deben tener atributos como: creer en uno mismo, que es lo que le da confianza, y
lo opuesto que es tener una duda considerable, con la humildad para aceptar que pueden
estar equivocados; otro atributo es la pasion por el trabajo que le sirve para enfocarse en
la organizacion, sin embargo, debe estar combinado con el tiempo que se debe emplear
para temas fuera de la oficina, de manera de equilibrar su vida. Finalmente, el lider debe
amar a las personas y respetarlas, combinado con la capacidad para la soledad porque no
siempre es posible compartir las preocupaciones con otra persona. (Hesselbein,
Goldsmith y Beckhard 2006, 37)

Es importante mencionar que desde el afio 2013 al 2017, los servidores de Gestion
Documental han tenido cinco (5) jefes inmediatos, por lo que se realiza una sola pregunta:

¢Consideras que tu jefe inmediato es alguien en quien se puede confiar?

Los servidores manifiestan que, aunque mantienen amistad y cordialidad con
todos los jefes inmediatos, tienen la percepcion de que sus jefes no han conocido a
profundidad el trabajo, lo que ha ocasionado retrasos en la entrega de algunos productos,
asi también manifiestan que en ocasiones no se han sentido respaldados y sienten que se

les exige por sobre sus responsabilidades.

Teniendo estos antecedentes, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 5
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA RESULTADOS
¢Consideras que tu | S| 50%

jefe inmediato es
alguien en quien se
puede confiar? NO 50%
Fuente: Entrevistas a servidores

Autor: Paulina Miniguano

LIDERAZGO 5

Las respuestas manifiestan ellos, que se debe en gran medida a que cuando el jefe
inmediato estd en la curva de aprendizaje, es removido del cargo por la Direccion

Nacional, las causas de los cambios de jefes de deben a:
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Tabla 6

Causa de rotacién de personal en la Jefatura de Gestién Documental

JEFE CAUSA SALIDA TIEMPO  DE
TRABAJO

JEFE 1 (D.C.) | Cambio unidad, mayor responsabilidad 9 meses

JEFE 2 (A.Q.) | Retiro de jefatura, misma unidad 14 meses

JEFE 3 (X.Q.) | Renuncia, cambio institucion misma 12 meses
remuneracion

JEFE 4 (D.P.) | Retiro de jefatura, cambio unidad misma 12 meses
remuneracion

JEFE 5 (G.P.) | Cambio de unidad, por maternidad 13 meses

Fuente: Expedientes de servidores
Autor: Paulina Miniguano

4.4. Reto — Metas

Reto 0 metas son considerados desafios por cumplir, lo que hace que un trabajo
sea un desafio constante y no una rutina 0 monotonia constante.

Al conocer por el Perfil de puestos aprobado por el Ministerio del Trabajo, de las
actividades realizadas por el equipo de Gestion Documental se han realzado las siguientes
preguntas:

¢Consideras a tu trabajo como una meta profesional?

Aunque en el dia a dia es mondtono su trabajo, en el perfil del puesto al hablar de
mantener todo el archivo actualizado, tienen varias actividades y procesos que se pueden
realizar, pero actualmente no lo estan realizando, lo que ocasiona que se utilice la mayor
parte del tiempo en tareas rutinarias, siendo esto un factor importante al responder la
pregunta sobre Reto — Metas.

Las respuestas obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla7
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA RESULTADOS
¢(Consideras a tu|S| 30%
RETO 6 trabajo como una
meta profesional? | NO 70%

Fuente: Entrevista a servidores
Autor: Paulina Miniguano

La mayoria de servidores, no considera a su trabajo como una meta profesional,
sino como un paso para adquirir experiencia o un medio de obtener un salario, también
es importante mencionar que el 90% de ellos se encuentra en la institucion y en el mismo

cargo ya 5 afios.
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4.5. Desarrollo — Responsabilidad

El psicélogo David McClelland, en su teoria de las necesidades identifico al logro,
afiliacion y poder como motivadores, analizaremos en este indicador al logro, como
desarrollo personal y responsabilidad.

Entendemos al logro como un impulsor de crecimiento, asumiendo
responsabilidades para asi alcanzar un desarrollo personal, para ello se han realizado las
siguientes preguntas:

¢ Tienes la oportunidad de crecer dentro de la institucion?

¢Consideras que tu trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos de la
institucion?

Las respuestas en la mayoria de los casos estan dadas por su nivel de instruccion
formal, por sus actividades y por su experiencia en estos afios de trabajo.

Las respuestas obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla 8
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA RESULTADOS
¢ Tienes la| sl 30%

oportunidad  de

! crecer dentro de la

institucion? NO 70%

DESARROLLO ¢Consideras  que | S| 20%
tu trabajo
8 contribuye al

cumplimiento  de
los objetivos de la
institucién? NO 80%
Fuente: Entrevista a servidores

Autor: Paulina Miniguano

Al momento de la encuesta, s6lo una servidora posee titulo de tercer nivel, por lo
que podria optar por otro cargo al interior de la institucién, los demas servidores

mantienen educacion de bachillerato Unicamente.

4.6. Reconocimiento

Analizando nuevamente al psicélogo David McClelland, en su teoria de las
necesidades manifiesta que la afiliacion es un impulsor que se caracteriza por querer
pertenecer al grupo, no les gusta los retos, pero si desean ser queridos y por ello suelen

estar de acuerdo con lo que el grupo decida.
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Esta introduccion es importante porque se conoce que todos los requerimientos
informales que realizan al interior de la institucion, es respondida con celeridad, dejando
incluso sus tareas diarias para un segundo plano, para satisfacer las necesidades del grupo,
con el que no socializan personalmente.

Las respuestas, sin embargo, al no contar con el reconocimiento esperado se

muestran a continuacion:

Tabla 9
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA RESULTADOS
¢Estas satisfecho | S| 20%
con la frecuencia
9 con la que recibes
un
RECONOCIMIENTO reconocimiento? | NO 80%
¢Consideras que | S| 20%
la institucion
10
celebra tus
logros? NO 80%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor; Paulina Miniguano

Conociendo los resultados de todos los indicadores de Clima Laboral, consultados
en la encuesta a los servidores de Gestion Documental, tenemos los resultados globales

que se muestran a continuacion:

Tabla 10
Consolidado de respuestas a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental
RESULTADOS RESULTADOS
INDICADOR AFIRMATIVOS NEGATIVOS
SENTIDO DE PERTENENCIA 43% 57%
CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO 83% 18%
LIDERAZGO 50% 50%
RETO 30% 70%
DESARROLLO 25% 75%
RECONOCIMIENTO 20% 80%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Siendo el resultado del clima laboral de 42% de bienestar en los momentos de la

aplicacion de la encuesta mayo de 2017.
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5. Plan De Incentivos No Remunerados

La gestion publica ha pasado de la limitacion a la innovacion (Losada 1999, 47)
el motivo principal para el siguiente plan de incentivos es implementar la motivacion a
través de la aplicacion de acciones no remuneradas hacia los servidores de los cargos de
Gestion Documental del Ministerio de Salud Publica.

La Ley Orgéanica del Servicio Publico en el:

“Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio. - La evaluacién del
desempefio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo
sefialado en los articulos 1 y 2 de esta Ley.

La evaluacion del desempefio serviré de base para:

a) Ascenso y cesacion; y,

b) Concesidn de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales
como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion,
capacitacion e instruccion.”

Objetivo especifico:

Disefar un sistema de aplicacion de incentivos no remunerados de la LOSEP para
los cargos Gestion Documental de Planta Centra del Ministerio de Salud Publica.

Hipdtesis:

La motivacion a través de la aplicacion de incentivos no remunerados en el Area
de Gestion Documental del Ministerio de Salud, tiene una influencia directa en los
resultados de clima laboral.

Para este Plan de incentivos no remunerados, tomaremos en cuenta los principios
desarrollados por Rosabeth Moss Kanter (Nelson, 1996)

e Destacar los éxitos mas que los fracasos

e Reconocimiento publico

e El reconocimiento debe ser personal y sincero, de lo contrario no se lo hara
e Adecuar el reconocimiento al servidor

e Reconocer en el momento oportuno, después pierde impacto

e Asegurarse que los servidores sepan porqué los premian

e Agradecer el reconocimiento

Con lo establecido anteriormente se ha elaborado cuatro (4) tipo de incentivos no
remunerados, dentro de cada uno de ellos se especificara si son aplicables en
cumplimiento de la normativa legal vigente, estos son:

e Incentivos informales — Diarios/Ocasionales



54

e Incentivos por trabajo en equipo — Quincenales
e Incentivos por cumplimiento de metas — Mensuales

e Incentivos por crecimiento y desarrollo — Semestral

5.1. Incentivos Informales — Diarios/Ocasionales
Mediante estos incentivos no remunerados, vamos a trabajar en el indicador
“Sentido de pertenencia” de manera de involucrar a los servidores con la mision, visién
y valores institucionales.
e Estos incentivos son:
e Conocer a todo el equipo
e Elogios de un minuto
e Uso de nuevos métodos de trabajo
e Festejo del cumplearios
Conocer a todo el equipo
Para iniciar la aplicacién de incentivos no remunerados, se coloca los nombres de
los servidores en una pizarra, con sus fechas de nacimiento y sus suefios, rescatando el
nombre y no sus titulos o peor adn sus cargos, recordando que "EIl nombre de una persona
es para ella el sonido més dulce e importante que pueda escuchar" (Dale Carnegie 1936),
conociendo sus intereses y sus necesidades, se da el primer paso para enfocarlos y
alinearlos en la misién, visién y valores institucionales.
Elogios de un minuto
Es el reconocimiento en el momento exacto cuando un servidor realiza un trabajo
extra, adicional o excepcional, incluso cuando propone nuevos métodos de trabajo, se lo
realiza frente a todos sus comparieros de trabajo.
Uso de nuevos métodos de trabajo
Recoleccion de todas las ideas innovadoras sobre métodos de trabajo, las mismas
que salen de los propios servidores, siempre y cuando éstas no se contrapongan con la
normativa legal vigente.
Festejo del cumpleafios
Es el incentivo informal mas utilizado en muchos lugares, en la antigua Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa se otorgaba permiso sin cargo a vacaciones el dia

del cumpleafios del servidor, ahora la Ley Orgéanica el Servicio Publico no lo contempla,
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por lo que se puede optar por el festejo al cumpleariero con el arreglo de su puesto de

trabajo, asi como la utilizacion de un marco fotogréafico para la ocasion.

5.2. Incentivos Por Trabajo En Equipo — Quincenales
Con la aplicacion de estos incentivos no remunerados se trabajara el indicador
“Liderazgo y Reconocimiento” de esta manera se espera lograr una mayor sinergia entre
los componentes de este equipo de trabajo.
Los incentivos a realizar son:
e Almuerzos de colaborativos
e Collage del trabajo cumplido
Almuerzos colaborativos
Lugar donde se intercambian ideas de trabajo, todos los servidores llevan su
comida y se unifican por una vez cada quince dias los horarios de almuerzo, se realiza
una lluvia de ideas y se bosqueja los planes a futuro, se documenta para el collage de
trabajo.
Collage de trabajo cumplido
Se realiza un collage con los trabajos realizados, asi con los incentivos no
remunerados que se van realizando, incluye los almuerzos y festejos de cumplearios en el
caso de existir, también con frases motivadores, se remite por mail y WhatsApp a los

servidores, el mejor del mes se imprime a color y se coloca en la cartelera.

5.3. Incentivos por Cumplimiento de Metas — Mensuales
Con la aplicacion de estos incentivos no remunerados se trabajara los indicadores
“Reto” y “Reconocimiento”, de esta manera se busca generar un ambiente de desafio
laboral, eliminando que las tareas sean mondtonas, generando el deseo de mejorar de
lograr algo mas.
Las actividades a realizar son:
e Tiempo libre
e Capacitaciones
e Informe de logros
Tiempo libre
Si bien la LOSEP y su Reglamento no permite otorgar licencias con remuneracion

por cumplimiento de objetivos, si el servidor cumple o excede las metas autoimpuestas,
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podra tomar una hora del dia para asuntos personales, para que se pueda aplicar debera
contar con el permiso del jefe inmediato a través de la firma correspondiente para que no
sea cargado a vacaciones, por lo que debera regresar para el registro en el reloj biométrico.
Capacitaciones
La Ley Organica del Servicio Publico en el Art. 23 sobre los Derechos de las
servidoras y los servidores publicos en el literal “q) Recibir formacion y capacitacion
continua por parte del Estado, para lo cual las instituciones prestaran las facilidades”
Los servidores de Gestibn Documental, manifiestan que han recibido
capacitaciones sobre técnicas de archivo, pero que les gustaria mucho capacitarse sobre
cosas distintas a las relacionadas con archivo, pero que sean acordes a su trabajo como:
e Ley Organica del Servicio Publico
e Normas de Control Interno de la Contraloria General del Estado
e Administracion del tiempo
e Competencias conductuales y Buen trato
Es por ello que se generan capacitaciones tanto presenciales como en forma

virtual, para todos los servidores de Gestion Documental.

Informe de logros

Como buena préactica, se realizan informes mensuales con los productos
entregados y los logros alcanzados, para dejar documentado a la Direccion Nacional del
trabajo realizado por el grupo de servidores, recordemos que se trabaja en el indicador

reconocimiento.

5.4. Incentivos por Crecimiento y Desarrollo — Semestral
Con la aplicacion de estos incentivos se busca trabajar en el indicador
“Desarrollo” el mismo que se enfoca en el ambito personal y laboral de los servidores.
Las actividades a realizar son:
e Creoenti
e Reconocimiento por escrito
CreoenTi
Reconocimiento y ayuda en lo factible y legal a los servidores que se encuentran

cursando algun tipo de estudio, por ejemplo:
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Cambio en horario de ingreso y salida para el caso de clases, donde deben cumplir
las 8 horas de trabajo.

Ayuda para que las pasantias se realicen en la institucion, demostrando las horas
de pasantia con las horas de trabajo.

Reconocimiento por escrito cuando se gradie o cuando obtenga algun
reconocimiento académico.

Reconocimientos por escrito

El incentivo no remunerado mas conocido es el que se utilizara al final del estudio,
los certificados o diplomas de felicitacion, se lo hard de esta manera porque se debe
cumplir una serie de requisitos anteriores, asi se genera una expectativa y rendimiento en

el servidor publico.
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Capitulo tercero
Medicién de Clima Laboral con aplicacién de incentivos no

remunerados

1. Grupo De Trabajo afo 2017
La aplicacion del plan de incentivos no remunerados, en los servidores de Gestion
Documental inicia el lunes 03 de julio hasta el 30 de noviembre del afio 2017, para una
muestra de 10 servidores del total de 40 que trabajan como Técnicos de Archivo y
Asistentes  Administrativos, quienes al momento de la aplicacion se encuentran
trabajando en el Edificio Equinoccial del Ministerio, tanto en el archivo de Talento
Humano y Financiero.
Se toma a este grupo de servidores, pues se encuentran distribuidos de la siguiente
manera:
e Planta Central: 10 servidores
e Edificio Obrum: 10 servidores
e Edificio ATU: 10 servidores
e Edificio Equinoccial: 10 servidores
Sinembargo, sélo en los edificios Planta Central y Equinoccial se realizan trabajos
exclusivamente de archivo de documentos, en los otros edificios se maneja
correspondencia y asistencia administrativa con los Directores Nacionales; y, en el
Edificio Equinoccial se encuentran separados de la Direccion Nacional de Secretaria
General, lo que los hace aislarse del grupo total de trabajo.
El grupo estd compuesto por servidores que a la fecha de aplicacion de los
incentivos llevan trabajando en la institucion mas de cuatro afios, en la modalidad de
nombramiento provisional, en igual cantidad tanto hombres como mujeres, pero en

diversas edades, se muestra los datos del grupo de trabajo a continuacion:

Tabla 11
Tamafio de la muestra para aplicacion de incentivos no remunerados
Tiempo en la
Nombres Género institucion Edad
Servidor 1 Masculino 5 afios 6 meses 28
Servidor 2 Masculino 4 afios 2 meses 38
Servidor 3 Masculino 5 afios 3 meses 26
Servidor 4 Masculino 5 afios 0 meses 28
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Servidor 5 Femenino 4 afios 6 meses 45
Servidor 6 Femenino 4 afios 2 meses 30
Servidor 7 Femenino 5 afios 3 meses 30
Servidor 8 Masculino 4 afos 0 meses 45
Servidor 9 Femenino 5 afios 1 mes 43
Servidor 10 Femenino 5 afios 4 meses 44

Fuente: Posicional Ministerio
Autor: Paulina Miniguano

El grupo de servidores de gestion documental que son parte del presente estudio,

por género se compone de:

Tabla 12
Servidores para incentivos no remunerados por género
Género Cantidad Porcentaje
Femenino 5 50%
Masculino 5 50%
Total general 10 100%

Fuente: Posicional Ministerio
Autor: Paulina Miniguano

Como podemos observar, hay un mismo numero de servidores hombres y mujeres,
por lo que es importante mencionar que:

El grupo de servidores mujeres se encuentra en un promedio de 38 afios

El grupo de servidores hombres se encuentra en un promedio de 33 afios

El grupo de servidores por tiempo de servicio al interior de la institucion vy al

interior de Gestion Documental, supera los cuatro afios, en detalle el tiempo de servicio

es de:
Tabla 13
Grupo de servidores por tiempo de trabajo en la institucién
Tiempo en la institucion Servidores | Porcentaje
4 afios 0 mas 4 40%
5 afos 0 més 6 60%
Total general 10 100%

Fuente: Expedientes de servidores
Autor: Paulina Miniguano

Los servidores donde se aplican los incentivos no remunerados, tienen edades

entre los 26 y 45 afios, el detalle se muestra a continuacion:
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Tabla 14
Grupo de servidores por edades
Edad Servidores | Porcentaje
de 20a29 3 30%
de30a39 3 30%
mas de 40 4 40%
Total general 10 100%

Fuente: Expedientes de servidores
Autor: Paulina Miniguano

2. Incentivos No Remunerados Afio 2017
Previo a la aplicacion de los incentivos no remunerados, se mantiene una charla
con los servidores para tener en cuenta los principios desarrollados por Rosabeth Moss
Kanter (Nelson, 1996), entre ellos los tres mas importantes:
e Destacar los exitos mas que los fracasos
e Reconocer en el momento oportuno, después pierde impacto
e Asegurarse que los servidores sepan porqué los premian
Se cuenta con su compromiso Yy aceptacion, tanto para la realizacion del proceso,

la encuesta final y la retroalimentacion sobre el proceso.

2.1. Incentivos Informales — Diarios/Ocasionales 2017

Para iniciar este trabajo, se ha tomado el indicador “Sentido de pertenencia” de
manera de involucrar a los servidores con la mision, vision y valores institucionales, por
lo que se inicia con la entrega de la misidn, vision y valores institucionales al equipo de
trabajo en una entrevista personal, para ir revisando sus objetivos personales, de manera
individual y asi conocer a detalle a personal para el presente trabajo de investigacion.

Conocer a todo el equipo

Como parte del plan de incentivos no remunerados, se obtienen datos de la
entrevista a cada uno de los servidores de gestion documental, obteniendo antecedentes
valiosos para la realizacién del presente trabajo de investigacion, ya que es el punto de
inicio para conocer cuales son sus aspiraciones a futuro y cdmo se sienten en el trabajo
actual.

Un resumen por servidor es el siguiente:
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Tabla 15

Resumen entrevista — Conocer a todo el equipo

Nombres Género Edad | Objetivos Datos relevantes

Casarse Es uno de los mas antiguos, ha sido jefe
Servidor 1 | Masculino 28 | formalmente en dos ocasiones

Viene de otra Unidad, uno de los mas
Servidor 2 | Masculino 38 | Graduarse responsables
Servidor 3 | Masculino 26 | Graduarse Es a quien mas molestan en el grupo
Posee discapacidad, pero no es

Servidor 4 | Masculino 28 | Casarse impedimento para su trabajo

Que sus hijos se | Tiene titulo de tercer nivel, pero no ha
Servidor 5 | Femenino 45 | gradden ejercido

Ver crecer a sus
Servidor 6 | Femenino 30| hijos Divorciada, sin estudios superiores

Ver crecer a sus
Servidor 7 | Femenino 30| hijos Madre soltera de 2 nifios

Mantener asu | Viene de otra Unidad, el menos
Servidor 8 | Masculino 45 | familia responsable

Que sus hijos se | Tiene miedo de ser desvinculada por la
Servidor 9 | Femenino 43| gradlen edad

Que sus hijos se | Tiene miedo de ser desvinculada por la
Servidor 10 | Femenino 44 | gradlen edad

Fuente: Entrevistas
Autor: Paulina Miniguano

Se deja como primera premisa en el grupo de trabajo, que a todos se los llamara

por los nombres eliminando los apodos, al menos en la jornada laboral; y, se les solicita

que analizar la mision, vision y los valores instituciones para alinear s6lo uno con sus

objetivos, asi realizaremos una revision al final del semestre, el resultado es el siguiente:

Tabla 16

Objetivos y valores institucionales de servidores
Nombres Género Edad Obijetivos Alineado con:
Servidor 1 | Masculino 28 | Casarse formalmente Respeto
Servidor 2 | Masculino 38 | Graduarse Compromiso
Servidor 3 | Masculino 26 | Graduarse Compromiso
Servidor 4 | Masculino 28 | Casarse Inclusion
Servidor 5 | Femenino 45 | Que sus hijos se gradden Inclusion
Servidor 6 | Femenino 30| Ver crecer a sus hijos Integridad
Servidor 7 | Femenino 30| Ver crecer a sus hijos Compromiso
Servidor 8 | Masculino 45 | Mantener a su familia Integridad
Servidor 9 | Femenino 43| Que sus hijos se gradlen Compromiso
Servidor 10 | Femenino 44| Que sus hijos se graduen Compromiso

Fuente: Entrevistas
Autor: Paulina Miniguano
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Elogios de un minuto
Al iniciar el estudio, varios servidores realizan aportes para mejorar las
actividades, tareas, incluso el espacio de trabajo y reciben elogios de un minuto, sin
embargo, en el tercer mes de aplicacion de los incentivos, se puede percibir que al interior
del grupo de trabajo son ellos quienes empiezan a entregarse elogios de un minuto, sea
por algun comentario que aporta a su trabajo, por prestar ayuda o cubrir a un compafiero
0 incluso por reconocer un error.
Al inicio lo hacen de manera aislada, pero desde el quinto mes se lo realiza frente
a todos sus compafieros de trabajo, siendo la primera practica que adoptan de manera
desinteresada, sin obligatoriedad y colectivamente.
Uso de nuevos métodos de trabajo
Este incentivo tiene una evolucion, pues se colocé como diario/ocasional, sin
embargo, sale de la lluvia de ideas de los almuerzos colaborativos que se explicardn mas
adelante, puesto que no se debe contraponer con la normativa legal vigente, no se topa las
certificaciones de documentos.
Lo que se hace:
e Nuevos métodos para optimizar el tiempo en la revision de documentos
para expedientes
e Uso de Guias para entrega-recepcion de expedientes
e Alternabilidad en las tareas de archivo, pues son las monétonas
Festejo del cumpleafios
Para que este incentivo informal se realice los servidores no aportaran con dinero
efectivo, sino con el tiempo para el arreglo del puesto de trabajo, para la realizacion del
marco fotografico la investigadora realiza con materiales reciclados, de manera de
incentivar el reciclaje.
Es importante mencionar que, por la aplicacion semestral, no todos los servidores

son festejados, teniendo seis cumpleafieros en los meses de investigacion.

2.2. Incentivos Por Trabajo En Equipo — Quincenales 2017
Para la aplicacion de estos incentivos se han trazado dos objetivos a cumplir como
trabajo en equipo, relacionadas con el trabajo de todos los servidores, estas son:
e Actualizacion del archivo pasivo de servidores

e Digitalizacién de los documentos de pago del afio 2016
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Almuerzos colaborativos

Se llevan a cabo dos almuerzos mensuales, sin mayor problema y con la
participacion y aporte de todos los servidores, incluso cuando el investigador no puede
asistir se retnen solo los integrantes del grupo y se recibe los comentarios al dia siguiente.

Para estos almuerzos se escoge el dia viernes, para aprovechar el espacio y la
informalidad, de manera de crear un ambiente de colaboracidn y no de resistencia o estrés,
también se lleva una libreta para la lluvia de ideas y se comparten los objetivos logrados.

Este espacio es uno de los méas esperados, pues ha generado un clima agradable
de cordialidad, de generosidad y creatividad, también es un espacio para conocer al
compafiero mas alla de la oficina.

Collage de trabajo cumplido

Este es un incentivo visual, que es la recopilacion de los momentos mas agradables
al compartir en el equipo de trabajo, se realizan dos por mes y de acuerdo a los
lineamientos iniciales, el mejor del mes se coloca en la pizarra de la oficina, es uno de los
mas esperados como recuerdo grupal.

2.3. Incentivos por Cumplimiento de Metas — Mensuales 2017

Previo a la aplicacion de estos incentivos, se cuenta con el reporte de horas extras
de los servidores de gestién documental, donde se evidencia que son uno de los grupos
gue mas horas extras genera cada mes, es por ello que se busca mejorar su rendimiento y
a la vez lograr que dejen las oficinas en los tiempos de salida, no por el pago en si, sino
por el tiempo en familia o fuera de la oficina que es muy importante.

Tiempo libre

Si los servidores cumplen con sus metas, tanto personales como grupales,
aprovechando el tiempo de las 8 horas de jornada laboral al dia y no sobrepasan una hora
extra diaria, se les otorga una mafiana o una tarde en el mes, para los asuntos personales,
tiempo que es justificado por su jefe inmediato y asi cumplir con las marcaciones
obligatorias.

Es importante recalcar, que siete de diez servidores han sido recompensados con
este incentivo laboral, dos de ellos porque no han demostrado cumplimiento de metas y
el otro que es la persona con discapacidad que por sus condiciones no ha solicitado
permiso, sin embargo, si ha logrado el cumplimiento de metas.

Capacitaciones

En cumplimiento a la normativa legal vigente la Direccion Nacional de Talento

Humano brinda dos capacitaciones a los servidores de gestion documental, estos se
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enfocan en el archivo de documentos, son capacitaciones impartidas por los servidores de

Secretaria General de “Manejo de archivo”, por lo que se busca capacitaciones en linea

acordes a lo solicitado por los servidores en las primeras entrevistas realizadas.

Es asi que se realizan las siguientes capacitaciones:

Plataforma Coursera.org

Plataforma Aprendergratis.es

Contraloria General del Estado — “Normas de Control Interno”

Ministerio del Trabajo — “LOSEP y su Reglamento”

Todos los servidores recibieron las dos capacitaciones de las instituciones del

Estado, mientras que, para los cursos de las plataformas online, cada servidor escogi6 un

tema en particular, con el compromiso de presentar el certificado al finalizar el mes, los

resultados son los siguientes:

e Curso de Excel bésico e intermedio tomado por el 100% de servidores

e Curso de Aprender de manera creativa

e Curso de Primeros auxilios basicos

Tabla 17
Capacitaciones recibidas por los servidores segun sus preferencias afio 2017
Nombres Género Edad | Capacitacion 1 Capacitacion 2
Conceptos basicos de
Servidor 1 Masculino 28 | Excel Aprender de manera creativa
Conceptos basicos de
Servidor 2 Masculino 38 | Excel Aprender de manera creativa
Conceptos basicos de | Curso de primeros auxilios
Servidor 3 Masculino 26 | Excel bésicos
Conceptos basicos de
Servidor 4 Masculino 28 | Excel Aprender de manera creativa
Conceptos basicos de
Servidor 5 Femenino 45| Excel Aprender de manera creativa
Conceptos basicos de | Curso de primeros auxilios
Servidor 6 Femenino 30| Excel bésicos
Conceptos basicos de
Servidor 7 Femenino 30 | Excel Aprender de manera creativa
Conceptos basicos de
Servidor 8 Masculino 45| Excel Aprender de manera creativa
Conceptos basicos de | Curso de primeros auxilios
Servidor 9 Femenino 43| Excel bésicos
Conceptos basicos de | Curso de primeros auxilios
Servidor 10 Femenino 44 | Excel béasicos

Fuente: Servidores Gestion Documental
Autor; Paulina Miniguano
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El 60% de los servidores escogio el curso de Aprender de manera creativa,
mientras que el 40% tomo el Curso de primeros auxilios, estos dos cursos son los que
ellos escogieron que podian ser fuera de su trabajo habitual.

Informe de logros

Se presentan cuatro informes de cumplimiento de metas por parte del investigador
que corresponden a los meses de julio, agosto, septiembre y octubre, mientras que los
meses de noviembre y diciembre se presenta informes por parte del responsable
encargado de gestion documental, de esa manera se documenta los logros del equipo de

trabajo en los seis meses de investigacion.

2.4. Incentivos Por Crecimiento y Desarrollo — Semestral 2017

Estos incentivos no se pueden aplicar a todos los servidores, pues no todos tienen
la motivacion de formarse académicamente, sea por temas econémicos o porque tienen
otros intereses, sin embargo, seis de ellos si estan interesados en culminar sus estudios o
capacitarse para tener mas oportunidades laborales.

CreoenTi

Dos servidores estudian Administracion de Empresas en el Instituto Técnico
Superior Consejo Provincial de Pichincha, por lo que su meta sera la culminacion de su
semestre.

Un servidor estudia Estadistica en la Universidad Central del Ecuador, y al
momento de la investigacion se encuentra realizando la tesis de grado para la obtencion
de su titulo de tercer nivel, por lo que el avance en la misma sera su meta personal.

Tres servidores buscan una mejor capacitacion para lograr mejores trabajos o
mantenerse en el mismo con mejores conocimientos, una de ellas es la servidora con titulo
de tercer nivel, mientras que las otras dos servidoras son las que desempefian su trabajo
en el archivo financiero, buscan nuevas y mejores herramientas de trabajo.

Al finalizar el afio 2017, los dos servidores que estudian su Tecnologia en
Administracion de Empresas, presentan sus calificaciones pues ain no concluyen el
semestre, la cuales tienen un promedio de 8 y 9 sobre 10, pero lo que mas resalta es la
asistencia del 100%, lo que evidencia que estan aprendiendo a tener un equilibrio entre
los estudios y su jornada laboral.

Mientras tanto el servidor que esté realizando la tesis de grado, presenta la entrega

de la misma en la Secretaria de la Facultad de Ciencias Econémicas, Escuela de
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Estadistica, con lo que cumple su meta y se encuentra en espera del Tribunal para la
defensa en el afio 2018.

Reconocimientos por escrito

En diciembre se entrega a todos los servidores un reconocimiento por escrito por
parte del jefe inmediato, por cumplimiento de metas grupales, un reconocimiento
adicional a los tres servidores que culminaron sus estudios.

El reconocimiento méas importante que debia llegar desde el Direccion Nacional
no pudo ser entregado por cambio de autoridades, lo que dificulta que obtengan un
certificado desde el nivel jerarquico superior.

Pero hay que resaltar que la servidora que tiene tercer nivel, tiene un cambio
administrativo hacia el cargo de analista en el afio 2018, recibiendo nuevas asignaciones

de responsabilidades.

3. Indicadores de Clima Laboral Afio 2017
El viernes 22 de diciembre de 2017, se realiza la misma encuesta con la que se dio
inicio a esta investigacion, para evaluar los seis (6) factores de Clima Laboral, estos son:
e Sentido de pertenencia — Espiritu de equipo
e Condiciones fisicas de trabajo
e Liderazgo — Mando
e Reto — Metas
e Desarrollo — Responsabilidad
e Reconocimiento
La encuesta se realiza a los mismos servidores, pues a todos se les renovaron los

nombramientos provisionales, los resultados se muestran a continuacion:

Tabla 18
Encuesta final sobre Clima Laboral — Servidores Gestion Documental
Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | RESULTADOS
0,
¢Conoces la mision, vision y valores de la institucion? S| 100%
1 NO 0%
0
¢ Te sientes identificados con ellos? S| 80%
NO 20%
5 ¢Formar parte del Ministerio e involucrarte activamente es | Sl 100%
algo que te satisface? NO 0%
0
3 | ¢Tu lugar de trabajo es fisicamente comodo? S| 90%
NO 10%
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4 ¢ Tienes los recursos suficientes para realizar tu trabajo Sl 100%
adecuadamente? NO 0%
5 ¢Consideras que tu jefe inmediato es alguien en quien se Sl 100%
puede confiar? NO 0%
0,
6 | ¢Consideras a tu trabajo como una meta profesional? S| 80%
NO 20%
0,
7 | ¢Tienes la oportunidad de crecer dentro de la institucion? S| 60%
NO 40%
8 ¢Consideras que tu trabajo contribuye al cumplimiento de S 100%
los objetivos de la institucion? NO 0%
9 ¢ Estas satisfecho con la frecuencia con la que recibes un Sl 90%
reconocimiento? NO 10%
0,
10 | ¢Consideras que la institucion celebra tus logros? S| 70%
NO 30%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

3.1. Sentido De Pertenencia — Espiritu De Equipo afio 2017

Entendemos el sentido de pertenencia como la satisfaccion que tienen los
servidores de gestion documental de ser integrantes del Ministerio de Salud Publica,
también habiamos dicho que el espiritu de equipo es el sentimiento de que son una parte
importante en el diario trabajar de la institucion.

Ahora todos los servidores conocen la mision, vision y valores institucionales,
aunque parece facil simplemente entregarles el Estatuto y que conozcan estos tres pilares
institucionales, que lo incluyan en sus vidas y sea parte de ellos, ha sido que se convierta
en uno de los indicadores mas complicados de mantener en el tiempo, sin embargo, el
sentirse parte importante del Ministerio cimentaré el resto de la investigacion.

Los resultados en el mes de enero son los siguientes:

Tabla 19
Respuesta a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Conoces la mision, visiony | Sl 40% 100%
i valores de la institucion? NO 60% 0%
SENTIDO DE ¢ Te sientes identificados con | Sl 50% 80%
PERTENENCIA ellos? NO 50% | 20%
¢Formar parte del Ministerio e | S| 40% 100%
2 |involucrarte activamente es
algo que te satisface? NO 60% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano
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Como ya mencionamos el 100% de servidores conoce la mision, vision y valores
institucionales, y aseguran que formar parte de la institucion es algo que les satisface, sin
embargo, hay dos servidores que no se sienten identificados con el Ministerio, pero aun
asi los resultados en seis meses son mucho mas alentadores que cuando se inicié la

investigacion.

3.2. Condiciones Fisicas De Trabajo afio 2017

A pesar de que el indicador de las condiciones fisicas de trabajo como a la calidad,
seguridad e infraestructura se presentaron favorables en la primera encuesta, la dotacién
de una pizarra para tiza liquida fue un incentivo para mejorar este indicador.

Las respuestas a estas preguntas al final del semestre fueron:

Tabla 20
Respuesta a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
3 ¢Tu lugar de trabajo es Sl 80% 90%
CONDICIONES fisicamente comodo? NO 20% 10%
FISICAS DE ¢ Tienes los recursos suficientes | S| 90% | 100%
TRABAJO 4 | para realizar tu trabajo
adecuadamente? NO 10% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Este indicador es el que menos cambios sufrid, apenas una persona presenta

cambios en su respuesta del inicio al final.

3.3. Liderazgo — Mando afio 2017

Antes de presentar los resultados, es importante recalcar que los servidores han
tenido un solo jefe inmediato en estos seis meses, Unicamente se dejo encargado durante
45 dias la jefatura con licencia por maternidad, pero se le encargo6 a uno de los servidores
del mismo grupo de trabajo, por lo que no existid nuevos integrantes en el grupo de
estudio.

Teniendo estos antecedentes, los resultados fueron los siguientes:
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Tabla 21
Respuesta a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestién
Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Consideras que tu jefe inmediato | S| 50% 100%
LIDERAZGO| 5 |esalguien en quien se puede
confiar? NO 50% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Este indicador es uno de los mas sobresalientes, especialmente porque el confiar
en el liderazgo ayuda a que se cumplan varios de los objetivos trazados, aunque no es
parte de la investigacion, después de finalizada la misma en el afio 2018 por el cambio de

autoridades, los servidores tuvieron cuatro jefes inmediatos en menos de un afio.

3.4. Reto — Metas afio 2017

En el capitulo anterior mencionamos al indicador “Reto o metas” como desafios
por cumplir, por lo que se habia realizado una pregunta:

¢Consideras a tu trabajo como una meta profesional?

Para mejorar este indicador, al inicio de la investigacion desde varios tipos de
incentivos se colocaron metas realizables y medibles, ademés que se podian demostrar al
jefe inmediato, estas se consensuaron en el interior del equipo de trabajo y son:

Actualizacion del archivo pasivo de servidores: Cuando se dio inicio a la
investigacion la actualizacion del archivo pasivo se encontraba en el 30%, pero ¢Qué es
una actualizacién de archivo pasivo? Es el paso de los expedientes de los exservidores de
la institucion, desde el archivo activo al archivo pasivo, esto implica identificacion de los
servidores que han salido (cuando su salida no es comunicada desde el area
correspondiente), cambio de carpeta desde el folder hacia la carpeta de carton destinada
para ese tipo de documentos, el traslado fisico del expediente hasta la seccion
correspondiente de acuerdo al orden alfabético y para que ello sea efectivo se debe
organizar digitalmente en las bases tanto activas como pasivas, lo que implica un
movimiento coordinado de expedientes.

Este trabajo es meticuloso, por las salidas e ingresos de personal, por lo que el
trabajo debe estar al dia para facilidad de busqueda de expedientes; vy, liberar espacio

fisico en el archivo activo. Al 29 de diciembre de 2017, se encuentra al 100% el paso de
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archivo de servidores desde el estado activo al pasivo, los correspondientes a salidas hasta
el mes de noviembre de 2017.

Digitalizacion de los documentos de pago del afio 2016: Los comprobantes
Unicos de registro de pago, son los registros contables de los pagos realizados, pero ellos
son expedientes que contienen desde la orden de pedido, pasando por las proformas,
autorizaciones de pagos, hasta las transferencias y asignaciones de recursos.

Estos se mantienen desde el inicio hasta el pago con los servidores de la Direccién
Nacional Financiera, cuando pasan al archivo han transcurrido tres o seis meses por lo
que su digitalizacién es algo no s6lo importante sino urgente, pues el historial de
asignacion de recursos para las auditorias es de vital importancia.

Cuando se da inicio a la investigacion, la digitalizacion se encuentra en 25% de
los documentos receptado en el archivo, pues se esta culminando la digitalizacion del afio
2015, al momento de la encuesta se cuenta con el 100% de la digitalizacién de los
documentos del afio 2016 y con el 50% del afio 2017, por lo que se evidencia un avance
incluso con el afio en curso.

Uso de Guias para entrega-recepcion de expedientes: Previo a esta
investigacion, se entregaban expedientes solo con un recibido informal, el uso numerado
y fechado de las guias le dio formalidad a su trabajo diario, fue aplicacién se perfecciond
con la capacitacion sobre Normas de Control Interno, convirtiéndose en un instrumento
técnico al interior de la Unidad.

Con estos antecedentes las respuestas obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla 22
Respuesta a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Consideras a tu trabajo como una | SI 30% 80%
RETO 6 .
meta profesional? NO 70% 20%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Estas acciones se tomaron como parte importante para el desenvolvimiento

institucional, incrementando el indicador “Reto”.
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3.5. Desarrollo — Responsabilidad afio 2017

En cuanto al desarrollo, también se encontraron cambios significativos, debido a
las posibilidades de estudio y capacitacion, sin embargo, las posibilidades de acenso o
promocidn estan dadas por la Constitucion de la Republica que en el articulo 229, donde
expresamente se habla de concursos de méritos y oposicion (Asamblea Constituyente

2008) las respuestas obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla 23
Respuesta a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental
INDICADOR |Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
7 ¢ Tienes la oportunidad de Sl 30% 60%
crecer dentro de la institucion? | NO 70% 40%
DESARROLLO ¢Consideras que tu trabajo Sl 20% | 100%
8 | contribuye al cumplimiento de
los objetivos de la institucion? | NO 80% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

En el afio 2018, debido al cambio de autoridades la Direccion Nacional de Talento
Humano solicita una auditoria de gestion a la Contraloria General del Estado, de los
Gltimos cinco afios, en el Subsistema de Reclutamiento, Seleccién y Contratacion, por lo
que el Equipo Auditor solicita expedientes desde enero del afio 2013, hasta diciembre del
afio 2017, lo que hace que el trabajo realizado por los servidores de gestion documental

sea fundamental en el momento de la segunda encuesta.

3.6. Reconocimiento afo 2017

El indicador que tenia mayor expectativa en los servidores y en la presente
investigacion, no se pudo cumplir debido al cambio de autoridades en las fechas prevista
de entrega, sin embargo, si se cumplié con la entrega de reconocimientos y felicitaciones
por parte del jefe inmediato, es el reconocimiento por escrito desde la Direccién Nacional
de Secretaria General y Direccion Nacional de Talento Humano la que no se pudo
entregar.

Las respuestas de la segunda fase de la encuesta se muestran a continuacion:
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Tabla 24
Respuesta a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestién
Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢ Estas satisfecho con la S| 20% 90%
9 |frecuencia con la que recibes
RECONOCIMIENTO gn recpnoumlento? NO 80% 10%
¢Consideras que la S| 20% 70%
10 |institucion celebra tus
logros? NO 80% | 30%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Conociendo los resultados totales de la encuesta tenemos el siguiente consolidado:

Tabla 25

Consolidado de respuestas a segunda encuesta de Clima Laboral a Servidores de
Gestién Documental

RESULTADOS | RESULTADOS
INDICADOR AFIRMATIVOS | NEGATIVOS

SENTIDO DE PERTENENCIA 93% 7%
CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO 95% 5%
LIDERAZGO 100% 0%
RETO 80% 20%
DESARROLLO 80% 20%
RECONOCIMIENTO 80% 20%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Siendo el resultado del clima laboral de 88% de bienestar en los momentos de la

aplicacion de la encuesta enero de 2018.

4. Incentivos No Remunerados Afio 2018

La Ley Orgéanica del Servicio Publico en el articulo 83 habla de los servidores

publicos excluidos de la carrera del servicio publico, que son quienes tienen a su cargo la

direccion politica y administrativa del Estado en el literal a.5 se encuentran los directores,

por lo que al iniciar el afio 2018, se da un cambio en el nivel jerarquico superior de Talento

Humano, lo que significd varios cambios en los mandos medios incluyendo el responsable

de gestion documental; y, a la nueva administracion se le entregan los resultados de la

aplicacion de incentivos no remunerados.
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El grupo de estudio tiene varios cambios, el primer cambio que se da segn nueva
autoridad es el cambio de la Unica servidora con titulo de tercer nivel para otra area
administrativa, lo que implica nuevas responsabilidades, aunque la misma remuneracion.

El segundo cambio es la asignacion de un nuevo jefe para el equipo de gestion
documental; vy, el tercer cambio y el mas significativo es la renuncia y notificaciones de
varios servidores, por lo que se conforma un nuevo equipo de trabajo.

Es importante mencionar que, durante el primer semestre del afio 2018, el equipo
de gestion documental decide continuar con los incentivos informales, de elogios de un
minuto, nuevos métodos de trabajo y festejo de cumpleafios, desde la jefatura no se

realizan incentivos no remunerados.

4.1. Aplicacion de incentivos - Grupo de Trabajo afio 2018

En el segundo semestre del afio 2018, se realiza un nuevo cambio en el nivel
jerarquico superior, lo que implica un nuevo cambio en las jefaturas, y se retoman los
incentivos no remunerados, por lo que se puede realizar una nueva encuesta al finalizar

el afio, las respuestas y el grupo de aplicacion se muestran a continuacion.

Tabla 26
Tamafio de la muestra para aplicacion de incentivos no remunerados 2018
Tiempo en la

Nombres Género institucion Edad

Servidor 1 Masculino | 6 afios 6 meses 29
Servidor 2 Masculino | 6 afios 3 meses 27
Servidor 3 Masculino | 6 afios 0 meses 29
Servidor 4 Femenino |6 afios 1 mes 44
Servidor 5 Femenino |6 afios 4 meses 45
Servidor 6 Masculino |0 afios 6 meses 28
Servidor 7 Masculino |0 afios 6 meses 30

Fuente: Distributivo
Autor: Paulina Miniguano

Debido a recortes presupuestarios, no se volvié a contratar a cubrir todas las
vacantes que se mantenian en afios anteriores, sin embargo, el trabajo es el mismo, pero
con menor personal en el area de talento humano, pues el area financiera no tuvo
desvinculaciones.

Teniendo en cuenta que se mantiene el 70% de los servidores del afio anterior, los

incentivos no remunerados que se llevan a cabo se describen a continuacion.
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4.2. Incentivos informales — Diarios/Ocasionales 2018

Se mantiene la entrevista para conocer a los nuevos integrantes y se les comunica
del presente trabajo, en relacién a los elogios de un minuto, éstos ya venian siendo parte
del grupo de trabajo asi que se los refuerza.

Se retoma el festejo del cumpleafios, por lo que estos dos incentivos no muestran
cambios significativos, sino que se refuerzan y pasan a ser parte del dia a dia en el equipo

de trabajo.

4.3. Incentivos por Trabajo en Equipo — Quincenales 2018

El Unico que se retoma es el almuerzo quincenal, donde se comparten experiencias
y felicitaciones para el grupo de trabajo, en este afio particularmente al pasar a trabajar
todo el Ministerio en la Plataforma Gubernamental de Desarrollo Social y alejarse ain
maés de los servidores de gestion documental, por lo que se incluye en el almuerzo de
trabajo a mas de la luvia de ideas, la retroalimentacién de todos los trabajos realizados y

revision de todo lo pendiente, volviéndolo mas ejecutivo.

4.4. Incentivos por cumplimiento de Metas — Mensuales 2018

Se retoma el tiempo libre con muchas limitantes, pues ahora el equipo de trabajo
es reducido lo que hace casi imposible su aplicacion, el contar con menos personal ha
incrementado la carga laboral, sumado al cambio de oficinas donde se incremento el
trabajo de archivo, imposibilit6 el otorgar tiempo libre por cumplimiento de metas.

Sin embargo, las capacitaciones se retoman, pero Gnicamente las otorgadas por el
Ministerio, es asi que las charlas de Primeros Auxilios se comparten en todo el equipo de
trabajo gracias a la Direccion Nacional de Gestion de Riesgos, por la carga laboral no se
toman capacitaciones on line por parte de cada servidor.

Los informes de trabajo también se retoman, otorgandoles ahora una importancia

legal y dejandolos oficialmente en las actividades de gestion documental.

4.5. Incentivos por Crecimiento y Desarrollo — Semestral 2018

Este incentivo se retoma como uno de los mas importantes, pues contindan
servidores con estudios en curso, es asi que los servidores que asisten a clases en el
Instituto Superior Consejo Provincial de Pichincha que se encuentra ubicado en el sector
centro norte de la capital, no son trasladados a la Plataforma Gubernamental de Desarrollo

Social de Quitumbe, lo que facilita su asistencia a clases.
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5. Indicadores de Clima Laboral afio 2018

5.1. Sentido De Pertenencia — Espiritu De Equipo afio 2018
Al igual que el afio anterior, el 100% de servidores conoce la institucion vy
aseguran que formar parte de ella es algo que les satisface, aungue muestra un incremento

al afio anterior su crecimiento no es significativo.

Tabla 27
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Conoces la mision, vision y Sl 100% | 100%
o

1 valores de la institucion’ NO 0% 0%
SENTIDO DE ¢ Te sientes identificados con Si 80% | 100%

PERTENENCIA ellos? NO 20% 0%

¢Formar parte del Ministerio e S 100% | 90%

2 | involucrarte activamente es algo
que te satisface? NO 0% 10%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

5.2. Condiciones Fisicas De Trabajo afio 2018
Debido a que no han cambiado de lugar de trabajo, este indicador es del 100% de

aceptacion, y quienes se trasladan entre los dos edificios tienen espacios adecuados de

trabajo.
Tabla 28
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental

INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
3 ¢Tu lugar de trabajo es Sl 90% | 100%

CONDICIONES fisicamente comodo? NO 10% 0%
FISICAS DE ¢Tienes los recursos suficientes | g| 100% | 100%

TRABAJO 4 | para realizar tu trabajo
adecuadamente? NO 0% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

5.3. Liderazgo — Mando afio 2018

Este indicador se mantiene en el 100% de aceptacion al igual que en afio anterior,
esto debido a que a pesar de los cambios en el nivel jerarquico superior no cambiaron los
mandos medios en el grupo de estudio.

Teniendo estos antecedentes, los resultados fueron los siguientes:
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Tabla 29
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Consideras que tu jefe inmediato es | Sl 100% | 100%

LIDERAZGO | 5

alguien en quien se puede confiar? | NO 0% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

5.4. Reto — Metas afio 2018

Este indicador es el que muestra un incremento significativo, esto se debe a que
en el afio 2018 la Contraloria General del Estado realizo una Auditoria a la Direccion de
Talento Humano, siendo el trabajo de los servidores de Gestion Documental valorado
mucho mas que en afios anteriores, por la informacion que se entrega el ente de control.

Con estos antecedentes las respuestas obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla 30
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental
INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Consideras a tu trabajo como una Si 80% | 100%
RETO 6 .
meta profesional? NO 20% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

5.5. Desarrollo — Responsabilidad afio 2018
Dado que el desarrollo esta normado por una normativa superior y s6lo un servidor

cambia de actividades, este indicador muestra un descenso respecto del afio anterior.

Tabla 31
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental

INDICADOR | Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL

7 ¢Tienes la oportunidad de crecer | Sl 60% | 43%

dentro de la institucion? NO 40% 57%
DESARROLLO ¢Consideras que tu trabajo S| 100% | 100%

8 | contribuye al cumplimiento de los
objetivos de la institucion? NO 0% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

5.6. Reconocimiento afio 2018
El indicador no muestra movimiento en relacion al afio anterior, sin embargo, se
repite la negativa de entrega de reconocimiento por escrito a los servidores.

Las respuestas de la encuesta se muestran a continuacion:
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Tabla 32
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestién Documental
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢ Estas satisfecho con la Si 920% | 86%
9 | frecuencia con la que recibes
imi 2 0, 0,
RECONOCIMIENTO gn recgnoumlento. NO 10% 14%
¢Consideras que la S| 70% 71%
10 |institucion celebra tus
logros? NO 30% | 29%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Sobre la encuesta de clima laboral que se realiza en el mes diciembre de 2018,

obteniendo los siguientes resultados de manera consolidada:

Tabla 33

Consolidado de respuestas a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental en el afio 2018

RESULTADOS | RESULTADOS
INDICADOR AFIRMATIVOS | NEGATIVOS

SENTIDO DE PERTENENCIA 97% 3%
CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO 100% 0%
LIDERAZGO 100% 0%
RETO 100% 0%
DESARROLLO 72% 20%
RECONOCIMIENTO 79% 22%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Si bien los indicadores son positivos, se evidencia que la percepcion de desarrollo
y reconocimiento bajaron respecto del afio anterior, esto porque s6lo una servidora
cambio de actividades y no se pudieron complementar los reconocimientos por escrito

desde la autoridad nacional.

6. Incentivos No Remunerados afio 2019

En el afio 2019, la nueva administracion de la Direccion Nacional de Talento
Humano en cumplimiento del Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos
en lo concerniente a los Productos de la Gestién Interna de Bienestar Laboral que en el
literal f manifiesta “f. Programa de incentivos no remunerados para el personal de salud
y administrativo;” (MSP, Estatuto Organico Sustitutivo de Gestion Organizacional por

Procesos 2014) inicia la aplicacion de incentivos no remunerados de manera oficial para
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todos los servidores de Planta Central, este preambulo es importante pues facilita

continuar con el proceso llevado a cabo en afios anteriores.

6.1. Aplicacion de incentivos - Grupo de Trabajo afio 2019
Para el presente estudio, la aplicacion del plan de incentivos no remunerados, en
los servidores de Gestion Documental y Planta Central inicia el lunes 04 de febrero hasta
el viernes 29 de noviembre del afio 2019, para una muestra de 07 servidores del total de
30 que trabajan como Técnicos de Archivo y Asistentes Administrativos, quienes al
momento de la aplicacion se encuentran trabajando de la siguiente manera:
e Planta Central: 1 servidor
e Edificio Equinoccial: 6 servidores
El grupo estd compuesto por servidores que a la fecha de aplicacion de los
incentivos llevan trabajando en la institucion mas de cuatro afos, en la modalidad de
nombramiento provisional, en igual cantidad tanto hombres como mujeres, pero en

diversas edades, se muestra los datos del grupo de trabajo a continuacion:

Tabla 34
Tamafio de la muestra para aplicacién de incentivos no remunerados afio 2019
Tiempo en la

Nombres Género institucion Edad

Servidor 1 Masculino |8 afios 1 meses 31
Servidor 2 Masculino |7 afios 10 meses 29
Servidor 3 Masculino |7 afios 7 meses 31
Servidor 4 Femenino |7 afios 8 mes 46
Servidor 5 Femenino |7 afios 11 meses 47
Servidor 6 Masculino |2 afios 1 meses 29
Servidor 7 Masculino |2 afios 1 meses 31

Fuente: Posicional Ministerio
Autor; Paulina Miniguano

El grupo de servidores de gestion documental que son parte del presente estudio,

por género, en el afio 2019 se compone de:

Tabla 35
Servidores para incentivos no remunerados por género al 2019
Género Cantidad Porcentaje
Femenino 2 29%
Masculino 5 71%
Total general 7 100%

Fuente: Posicional MSP
Autor; Paulina Miniguano
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Permanecen solo las dos servidoras del archivo financiero, por lo que el nimero
de servidores hombres es considerablemente mayor.

El grupo de servidores mujeres se encuentra en un promedio de 46 afos

El grupo de servidores hombres se encuentra en un promedio de 30 afos

El grupo de servidores por tiempo de servicio al interior de la institucion vy al

interior de Gestion Documental, supera los cuatro afios, en detalle el tiempo de servicio

es de:
Tabla 36
Grupo de servidores por tiempo de trabajo en la institucion al 2019
Tiempo en la institucion Servidores | Porcentaje
7 aflos 0 mas 5 71%
2 afos 0 mas 2 29%
Total general 7 100%

Fuente: Expedientes de servidores
Autor: Paulina Miniguano

Los servidores donde se aplican los incentivos no remunerados, tienen edades

entre los 29 y 47 afios, el detalle se muestra a continuacion:

Tabla 37
Grupo de servidores por edades al 2019
Edad Servidores | Porcentaje
de 20 a 29 2 29%
de30a39 3 42%
mas de 40 2 29%
Total general 7 100%

Fuente: Expedientes de servidores
Autor; Paulina Miniguano

6.2. Incentivos Informales — Diarios/Ocasionales 2019

Conocer a todo el equipo

Se realiza una entrevista con todo el equipo, para poder compararla con la inicial
del afio 2017, es importante conocer como han cambiado las aspiraciones de cada uno de
los servidores en el tiempo, también conocer como la motivacion ha generado nuevas
proyecciones en el futuro, éste es el punto de inicio para las conclusiones del proyecto.

Un resumen por servidor es el siguiente:
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Tabla 38
Resumen entrevista afio 2019 — Conocer a todo el equipo
Nombres Género | Edad | Objetivos | Datos relevantes
Tener
Servidor 1 Masculino 31| estabilidad | Renunci6, pero regreso al MSP
Tener Se le asignd nuevas responsabilidades, se
Servidor 2 Masculino 29 | estabilidad | gradua en el 2019
Posee discapacidad, pero no es impedimento
Servidor 3 Masculino 31| Tener hijos | para su trabajo
Tener
Servidor 4 Femenino 46 | estabilidad | Tiene miedo de ser desvinculada por la edad
Tener
Servidor 5 Femenino 47 | estabilidad | Tiene miedo de ser desvinculada por la edad
Tener
Servidor 6 Masculino 29 | estabilidad | Se gradua en el 2019
Tener
Servidor 7 Masculino 31| estabilidad | Mantener su trabajo

Fuente: Entrevistas
Autor: Paulina Miniguano

En la entrevista del afio 2019, el 86% de los servidores manifiestan que su mayor
objetivo es mantener estabilidad en el trabajo, se entiende esta respuesta considerando
que se emite el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2019-001, donde el Ministerio del Trabajo
emite la “Norma Técnica para la optimizacion de gasto de personal en la modalidad de
contratos de servicios ocasionales y eliminacién de partidas vacantes en el sector
publico”, en el que se norman las directrices para la optimizacion del talento humano.

Después de la entrevista se llega a la conclusiéon que, desde los incentivos no
remunerados no se puede lograr el cumplimiento de los objetivos de los servidores, sin
embargo, se puede mejorar el ambiente laboral que esta lleno de incertidumbre por las
desvinculaciones en el sector publico, teniendo en cuenta que sélo el servidor que posee
discapacidad no podria ser desvinculado, todos los demas servidores no tienen estabilidad

a pesar de los afios de servicio en la institucion.

Elogios de un minuto

Este incentivo, paso a ser una practica comun por lo que no se implementa sino se
realiza seguimiento ademas de refuerzos de manera de que sea mas sincera y en el
momento oportuno; y se realiza una pequefia entrevista para conocer el sentimiento de

los servidores con esta practica ya habitual.
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Tabla 39

Resumen entrevista afio 2019 — Elogios de un minuto
Pregunta: ;Como te sientes cuando recibes un elogio en la oficina?

Nombres Género | Edad | Respuesta
Servidor 1 Masculino 31 | Que mi trabajo es valorado
Servidor 2 Masculino 29 | Me alientan a ser mejor
Servidor 3 Masculino 31| Siento que no me discriminan
Servidor 4 Femenino 46 | Es bonito que a uno le valoren
Servidor 5 Femenino 47 | Me suben el animo
En ningln trabajo me habian tratado bien, cuando se hace
Servidor 6 Masculino 29 | las cosas bien
Es un lindo trato de los comparieros, eso muestra que €s
Servidor 7 Masculino 31| un buen grupo de trabajo

Fuente: Entrevistas servidores
Autor; Paulina Miniguano

El total de los servidores manifestd que lo mejor del trabajo en la oficina, es el
buen trato entre los comparieros, principalmente porque los errores se tratan en secreto y
los aciertos se felicitan en publico, que las felicitaciones por las ideas o trabajos realizados
son una fuente de alegria en sus dias de trabajo.

Con lo que se puede demostrar que, satisfaciendo las necesidades de estima
manifestadas por Maslow se puede dibujar la propia identidad; y, también con este
incentivo se ha motivado la necesidad de logro, como lo desarrollo Mc Clelland ya que
tienen impulsos de alcanzar metas.

Festejo del cumpleafios

Este incentivo es llevado a cabo por la Gestion Interna de Bienestar Laboral, con
todos los servidores de Planta Central del Ministerio, donde no se hace distincion entre
personal del Nivel Jerarquico Superior, personal administrativo perteneciente a la Ley
Organica del Servicio Publico o personal de Cddigo de Trabajo, es decir todos los
servidores son tratados por igual y el festejo el dia de su cumpleafios tiene el mismo
espiritu de fiesta y regocijo.

Este incentivo es uno de los mas populares, la Gestion Interna de Bienestar
Laboral elaboré un cronograma por cada gestién interna de la Direccién Nacional de
Talento Humano para que mensualmente los servidores visiten a los cumpleafieros, de
esta manera se festeja el cumpleafios de todos los servidores a lo largo del afio,
otorgandoles minutos de alegria y rotando la importancia del incentivo con todos los

servidores.
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1i. —?‘\ 3
Figura 4. Festejos de cumpleafios en Planta Central
Fuente: Gestion Interna de Bienestar Laboral
Autor: Servidores Talento Humano
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Figura 5. Festejos de cumplearios en Planta C

Fuente: Gestion Interna de Bienestar Laboral
Autor: Servidores Talento Humano
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6.3. Incentivos Por Cumplimiento De Metas — Mensuales 2019
Para la aplicacion de estos incentivos se unificd los De equipo - Quincenales con
Metas - Mensuales, pues la experiencia en los dos afios demostrd que el realizar un
almuerzo en el mes resulta mas productivo y se optimiza el tiempo de trabajo; es asi, que
se trazaron dos metas a cumplir como equipo de trabajo, estas son:
e Archivo de las acciones de personal del afio 2018
e Actualizacién del archivo de pago del afio 2018
Almuerzos colaborativos — Pamba Mesa
Se realiza un almuerzo en el mes, en este Gltimo afio de investigacion son menos
servidores por lo que se toma el concepto de la “Pamba Mesa” también conocida como
“Mesa Comunitaria” cuyo significado es muy valioso en las comunidades indigenas de la

sierra central, pues no solo es el hecho de compartir alimentos sino de convivir y estrechar
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lazos de unidn, amistad y solidaridad entre todos los moradores, permitiendo el
fortalecimiento de valores que existen en la comunidad (Guaraca 2018, 19)

Este incentivo, se lleva adelante con la participacion de todos los servidores
compartiendo los alimentos y manteniendo un espacio de cordialidad, un espacio entre
amigos para conversar no sélo temas laborales, sino también poder conocer sus
necesidades y apoyarse en lo que sea factible en las horas de trabajo.

De estas reuniones mas que lluvia de ideas laborales que si existen, se satisface la
necesidad de afiliacion, pues se comparten momentos dentro de la familia laboral, se
comparten experiencias tanto laborales como familiares, se establecen lazos de
compafierismo, donde los temas de los hijos, los estudios y el deporte son los tres que
ocupan la mitad del tiempo, la otra mitad del tiempo se comparten experiencias sobre el
trabajo, tratando de mejorar los tiempos y de apoyarse para ser méas efectivos en las
entregas de documentacion.

En la misma linea, las Gestiones Internas de Bienestar Laboral y Reclutamiento,
Seleccion y Contratacion, se retinen los viernes en la mafana para tener “Desayunos de
Trabajo” donde en un ambiente méas informal intercambian ideas referentes al trabajo,
revisan los tramites pendientes y proponen soluciones a los problemas suscitados durante
la semana.

Otro grupo que realiza “Almuerzos Afectivos” es el grupo de Apoyo a la
Lactancia, este es un grupo de servidoras que se encuentran con licencia de lactanciay se
redinen una vez al mes para compartir experiencias sobre la maternidad, intercambiar
consejos sobre la crianza, en fin, ayudarse con sus vivencias sobre los nifios. Este es el
Gnico grupo que realiza esta reunién fuera del horario de oficina, pues su horario de
trabajo es de seis horas diarias.

En los afios de investigacion, se ha comprobado que el incentivo no remunerado
del espacio para compartir entre comparieros, se mantiene en el tiempo por ser un espacio
informal, que permite conocer al comparfiero a la vez de conocer el trabajo, donde las

ideas fluyen de manera natural, pues no tienen la rigidez de la reunion de trabajo.



Figura 6. Almuerzo afectivo '
Fuente: Sala de Apoyo a la Lactancia

Autor: Sala de Apoyo a la Lactancia

Capacitaciones

Como se venia trabajando en el afio 2017, se revisa los cursos de las plataformas
online, para que los servidores puedan acceder a los cursos en linea, acorde a sus
necesidades de conocimiento y disponibilidad de tiempo, nuevamente las plataformas a
utilizar son:

e Plataforma Coursera.org
e Plataforma Aprendergratis.es

Todos los servidores se inscribieron para los cursos de las plataformas online, cada
servidor escogi6 un tema en particular, con el compromiso de presentar el certificado al
finalizar el curso, los temas elegidos son los siguientes:

e Nuevas técnicas de archivo
e Curso para aprender a resolver conflictos

En el afio 2019, la Direccién Nacional de Talento Humano junto con la Direccion
Nacional de Gestion de Riesgos, realizan capacitaciones de Primeros Auxilios para el
grupo de Brigadistas de Planta Central del Ministerio.

Es a esta capacitacion a la que se pudo integrar a cuatro de los siete servidores de
Gestion Documental, mientras que a los otros tres se les realiza una réplica por parte de
sus compafieros de trabajo, para que todos tengan el conocimiento, se recibe con mucho
agrado y expectativas, especialmente porque se tratard temas para ayudar a nifios e

infantes por lo que se llega a la motivacion a través del vinculo familiar.
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Figura 7. Curso Primeros Auxilios
Fuente: Direccién Nacional de Gestion de Riesgos
Autor: Direccidn Nacional de Gestion de Riesgos

Capacitaciones recibidas por los servidores segun sus preferencias afio 2019

Tabla 40

Nombres Género Edad | Capacitacion 1 Capacitacion 2

Servidor 1 | Masculino 31 | Primeros Auxilios | Aprender a resolver conflictos

Servidor 2 | Masculino 29 | Primeros Auxilios | Aprender a resolver conflictos

Servidor 3 | Masculino 31 | Primeros Auxilios | Nuevas técnicas de archivo

Servidor 4 | Femenino 46 | Primeros Auxilios | Nuevas técnicas de archivo

Servidor 5 | Femenino 47 | Primeros Auxilios | Aprender a resolver conflictos
Nuevas técnicas de archivo

Servidor 6 | Masculino 29 | Primeros Auxilios

Servidor 7 | Masculino 31 | Primeros Auxilios | Aprender a resolver conflictos

Fuente: Servidores Gestion Documental
Autor: Paulina Miniguano

Es importante mencionar que dentro de los incentivos no remunerados que realizo
la Direccion Nacional de Talento Humano, a través de la Gestion Interna de Bienestar
Laboral, en lo concerniente a capacitacion fue la otorgada al personal de Atencién al

Usuario de los Hospitales Priorizados en cada una de las nueve Coordinaciones Zonales

de Salud.

De esta capacitacion se extrae los datos mas relevantes:
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e “Los servidores manifiestan que nunca se les ha brindado una capacitacion,
previo al cumplimiento del Plan del Buen Trato.”
e “Los servidores manifiestan que en ocasiones hacen las veces de “camilleros”
debido a la falta de personal, sin embargo su ayuda no es “valorada”.” (Miniguano
2019, 5)
Estas dos conclusiones viniendo de un sector de servidores que hace trabajo
operativo, es similar a los sentimientos manifestados por los servidores de Gestion

Documental, especialmente al inicio de la presente investigacion.

MRISTER S 02 SALUD PUBLICA

DIRECCIAN NACIONAL DF TALENTO HUMAND

GESTIGN INTERNA DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y | Pt d® | 4 pnpnyngg
CONTRATACION ’
INFORME TECNICO No. MSP-DNTH-CMYG-2019-011 Total Paginas 02

ASUNTO: Capacitacion en "Lineamientcs de Accionar para Chalecos Rojos" como cumplimiento
de los Hitos Estratégicos y Adtividades para los primeros 100 dias del afio 2019

v ANTECEDENTES:

Mediante Memorando Nro, MSP-CGAF-2018-0564-M de facha 02 de abril ls Coordinacion General
Administrativa Financiera en relacidn al | Taller Integral de Planificacion 2019 - 2021" en el cual se
desarrolld |a revision de la Planificacion Anuat de la Politica Publica (PAPP 2019}, alineacién de
ohjetivos e indicadores en Goblerno por Resultades (GPR), al respecto se establecieron Hites
Estratégicos y Actividades para los primeros 100 dlas del afio 2019, considerando como una
actividad |z ejecucion de la capacitacién sobre ios Lineamientos de Accionar para Chalecos Rojos
en los Hospitales Pricrizados, en cada una de as Zonas,

Figura 8. Parte del Informe Capacitacion de Atencion al Usuario
Fuente: Gestion Interna de Bienestar Laboral
Autor: Paulina Miniguano

Figura 9. Capacitacion de Atencion al Usuario
Fuente: Gestion Interna de Bienestar Laboral
Autor: Paulina Miniguano
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La falta de capacitacion, previo a la realizacion de las actividades para conocer

¢Qué debo hacer?; y, la falta de capacitacion durante las actividades para conocer ;Cémo

mejorar lo que se hace? Es una constante en el sector pablico, de aqui la importancia de

mantener un incentivo no remunerado de capacitacion relacionado con las actividades de

acuerdo al perfil del puesto.

Las ensefianzas de los incentivos no remunerados sobre capacitacion son:

Capacitar a los servidores al inicio de sus labores, para que conozcan
cuales son las actividades del perfil del puesto, es brindarles directrices
sobre ¢Qué van hacer? Y ;Para qué lo van hacer?

Capacitar a los servidores durante la ejecucion de sus labores, es brindarles
herramientas para que sepan (Cémo mejorar? Y ;A donde quiero ir?
Capacitar a los servidores no solamente es beneficioso para el servidor,
sino también para el Ministerio pues mejora el rendimiento del trabajador,
porque lo hace sentir importante, siente que la institucion esta invirtiendo
en él.

Cuando una institucion invierte en capacitacion para los servidores, les da
un nuevo enfoque sobre la mision y vision, les recuerda lo importante de
su trabajo, los compromete con los valores y objetivos.

Finalmente es importante citar a Derek Bok “Si crees que la formacion es
cara, prueba con la ignorancia” y Henrry Ford “Soélo hay algo peor que

formar a los empleados y que se vayan, no formarlos y que se queden”.

6.4. Incentivos por Crecimiento y Desarrollo — Semestral 2019

Creoen Ti

El servidor que, en el afio 2017, tenia pendiente la defensa de su tesis de grado, al

momento de finalizar la investigacion recibio su titulo de Ingenieria en Estadistica,

después de cinco afios de haber egresado consiguié su titulacion, gracias a su esfuerzo y

tenacidad, lo que significo un incentivo para sus demas comparieros de trabajo.

Los dos servidores que estudian Administracion de Empresas en el Instituto

Técnico Superior Consejo Provincial de Pichincha, han obtenido sus titulos de Técnico y

Tecndlogo, lo que a uno de ellos le ha significado un cambio de funciones, aunque con la

misma remuneracion.
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De una pequefia entrevista realizada, se resumen sus respuestas en la siguiente

tabla:
Tabla 41
Entrevista a servidores graduados en los afios 2019

Nro. Pregunta Servidor 1 Servidor 2

1 (Como te sientes al | “Es satisfactorio el | “Es bonito, es gratificante, es
alcanzar tus  metas | alcanzar un pedacito de la | saber que puedes hacerlo,
académicas? carrera” saber que pasito a pasito se

“Es demostrarme a mismo | consiguen las metas”
que si puedo”

2 ¢QUué te impulso durante | “Mi familia, mis hijos y | “Mi jefa primero, porque me
todo este tiempo, entre el | por supuesto mis amigos, | decia si puedes dale, mi
trabajo y el estudio? que siempre me alentaban | familia claro, que decia que

para no decaer” soy ejemplo para mi hija y
mis comparfieros de trabajo,
gue me ayudaban y me daban
una mano cuando lo
necesitaba”

3 ¢(Qué recomiendas a | “Que no decaigan, es | “Que se apoyen en la familia,
quienes  estudian vy | dificil, pero primero debes | en los amigos y hasta en el
trabajan? creer en ti, para que los | jefe, si es bueno claro”

demas también crean”

Fuente: Entrevista servidores graduados
Autor: Paulina Miniguano

7. Indicadores de Clima Laboral afio 2019
El viernes 20 de diciembre de 2019, se realiza una nueva encuesta para evaluar
cinco (5) de los seis (6) factores de Clima Laboral, estos son:
e Sentido de pertenencia — Espiritu de equipo
e Condiciones fisicas de trabajo
e Liderazgo — Mando
e Reto— Metas
e Desarrollo — Responsabilidad

e Reconocimiento

La encuesta se realiza a los siete servidores de Gestion Documental, de ellos cinco
pertenecen al grupo de diez iniciales; y, dos son servidores que tienen dos afios en los
cargos, ingresaron por remplazos de los servidores que renunciaron, los resultados se

muestran a continuacion:



90

Tabla 42
Encuesta final sobre Clima Laboral 2019 — Servidores Gestion Documental
Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | RESULTADO
0,
¢Conoces la mision, vision y valores de la institucion? S| 100%
1 NO 0%
0,
¢ Te sientes identificados con ellos? S| 100%
NO 0%
5 ¢Formar parte del Ministerio e involucrarte activamente es | S 100%
algo que te satisface? NO 0%
0,
3 | ¢Tu lugar de trabajo es fisicamente comodo? S| 100%
NO 0%
4 ¢ Tienes los recursos suficientes para realizar tu trabajo Sl 100%
adecuadamente? NO 0%
5 ¢Consideras que tu jefe inmediato es alguien en quien se Sl 100%
puede confiar? NO 0%
0,
6 |¢Consideras a tu trabajo como una meta profesional? S| 86%
NO 14%
0,
7 | ¢Tienes la oportunidad de crecer dentro de la institucion? S| 29%
NO 71%
8 ¢Consideras que tu trabajo contribuye al cumplimiento de Sl 100%
los objetivos de la institucion? NO 0%
9 ¢ Estés satisfecho con la frecuencia con la que recibes un S 86%
reconocimiento? NO 14%
0,
10 | ;Consideras que la institucion celebra tus logros? S| 1%
NO 21%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

7.1. Sentido de Pertenencia — Espiritu de Equipo

Habiamos definido al sentido de pertenencia como la satisfaccion que tienen los
servidores de gestion documental de ser integrantes del Ministerio de Salud Pablica, asi
mismo el espiritu de equipo es el sentimiento de que son una parte importante en el diario

trabajar de la institucion.

Después de dos afios, todos servidores conocen la mision, vision y valores
institucionales, conocen ademas la estructura orgéanica y a sus autoridades; pero lo mas
importante es que conocen la importancia de un buen manejo del archivo, la importancia
de que sus certificaciones se encuentran iguales a las originales, lo que ayudo para que

este indicador tenga la mas alta puntuacion. Los resultados finales son los siguientes:
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Tabla 43
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental —
2019

INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA INICIO FINAL
¢Conoces la mision, visiony | Sl 100% 100%

1 valores de la institucion? NO 0% 0%
SENTIDO DE ¢ Te sientes identificados con | Sl 100% 100%

PERTENENCIA ellos? NO 0% 0%
¢Formar parte del Ministerio | S| 90% 100%

2 | e involucrarte activamente es
algo que te satisface? NO 10% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Al finalizar la investigacién, este indicador muestra el 100% de respuestas
afirmativas, lo que demuestra que cuando se transmite la importancia del trabajo del
servidor para la institucion, y se lo incentiva a ser mejor se logra un sentido de

pertenencia.

7.2. Condiciones Fisicas de Trabajo
Este indicador no muestra variacion desde finales del afio 2017, las respuestas se

muestran a continuacion:

Tabla 44
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental —
2019
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA| | INICIO | FINAL
CONDICIONES 3 ¢ Tu lugar de trabajo es fisicamente Sl 100% 100%
p comodo? 0 0

FISICAS DE : - NO 0% 0%
TRABAJO 4 |cTienes los recursos suficientes para | Sl 100% 100%

realizar tu trabajo adecuadamente? NO 0% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Este indicador no presenta cambios, pues las instalaciones permiten el trabajo de

los servidores en un ambiente 6ptimo, se muestra a continuacion fotografias del lugar:
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. . . . - i’.‘_‘. ‘;‘
Figura 10. Condiciones fisicas de trabajo
Elaboracion propia a partir de las oficinas de Gestion Documental

7.3. Liderazgo — Mando

En el afio 2019, los servidores tienen dos jefes inmediatos, sin embargo, los dos

pertenecen al mismo grupo de trabajo que viene desde el afio 2017, por lo que no cambia

el personal de mando medio.

Teniendo estos antecedentes, los resultados fueron:

Tabla 45
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental —
INDICADOR Nro. PRZIS(];?JNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
LoeRazeo | 5 |{emdemae b meniices (S| 100% 100

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Considerando los cambios en el afio 2018, este es un indicador que se mantiene al

menos mientras no se cambie el nivel jerarquico superior y por ende los mandos medios.

7.4. Reto — Metas

Las metas impuestas por los mismos servidores, son las que se menciond en los

incentivos por cumplimiento de metas, esta son archivo de las acciones de personal del

afio 2018; y, actualizacion del archivo de pago del afio 2018, metas que se han cumplido

al 90%, sin embargo, lo que se resalta es que para los servidores que son jovenes y estan
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estudiando buscan otras metas, ya no es Unicamente destacarse en el archivo, sino buscar

nuevos rumbos y nuevas metas profesionales.

Con estos antecedentes las respuestas obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla 46
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental —
2019
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL
¢Consideras a tu trabajo como Sl 100% 86%
RETO 6 .
una meta profesional? NO 0% 14%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

7.5. Desarrollo — Responsabilidad

Al momento de finalizar esta investigacion, solo dos servidores han cambiado de

actividades dentro del Ministerio, pero con la misma remuneracion, como antecedente

desde el afio 2012 esta Cartera de Estado no ha realizado concursos de méritos y oposicion

para el personal administrativo, por lo que los servidores no han tenido la posibilidad de

concursar para un nombramiento definitivo, han mantenido su trabajo pero no han tenido

la oportunidad de crecer o cambiar de actividades, con base en lo expuesto las respuestas

obtenidas se muestran a continuacion:

Tabla 47
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental —
2019

INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL

7 ¢ Tienes la oportunidad de crecer Sl 43% 29%

dentro de la institucion? NO 57% 71%
DESARROLLO ¢Consideras que tu trabajo Sl 100% | 100%

8 | contribuye al cumplimiento de los
objetivos de la institucion? NO 0% 0%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

7.6. Reconocimiento

Nuevamente los reconocimientos por escrito no se entregan, sin embargo, se

felicitaciones por el trabajo cumplido de manera verbal, lo que hace que este indicador

no se modifique en relacion al afio anterior. Las respuestas se muestran a continuacion:
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Tabla 48
Respuesta a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion Documental —
2019
INDICADOR Nro. PREGUNTAS RESPUESTA | | INICIO | FINAL

¢ Estéas satisfecho con la frecuencia | S| 86% 86%

9 |con la que recibes un
RECONOCIMIENTO reconocimiento? NO 14% 14%
10 ¢Consideras que la institucion SI 71% 71%
celebra tus logros? NO 29% 29%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Conociendo ahora los resultados de la encuesta del afio 2019 tenemos el siguiente

consolidado:

Tabla 49

Consolidado de respuestas a encuesta de Clima Laboral a Servidores de Gestion
Documental afio 2019

RESULTADOS | RESULTADOS
INDICADOR AFIRMATIVOS | NEGATIVOS

SENTIDO DE PERTENENCIA 100% 0%
CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO 100% 0%
LIDERAZGO 100% 0%
RETO 86% 14%
DESARROLLO 65% 36%
RECONOCIMIENTO 79% 22%

Fuente: Entrevistas a servidores
Autor: Paulina Miniguano

Siendo el resultado del clima laboral de 88% de bienestar al finalizar la
investigacion, el resultado si bien es positivo no muestra avances con relacién al afio

anterior, esto debido a que indicadores de Reto y Desarrollo disminuyeron en el 2019.

8. Comparativo 2017 — 2018 — 2019
Con los resultados de los tres periodos de aplicacién de incentivos no
remunerados, el consolidado de las respuestas de los servidores de Gestion Documental

a la medicion de Clima Laboral se muestra a continuacion:




95

Tabla 50
Comparativo de resultado de encuesta de Clima Laboral
ANOS 2017 2018 2019
INDICADOR POSITIVO | NEGATIVO | POSITIVO | NEGATIVO | POSITIVO | NEGATIVO
SENTIDO DE
PERTENENCIA ] 93% %| 97% 3% | 100% 0%
CONDICIONES FISICAS
DE TRABAJO 95% 5% | 100% 0% | 100% 0%
LIDERAZGO 100% 0%| 100% 0% | 100% 0%
RETO 80% 20%| 100% 0% | 86% 14%
DESARROLLO 80% 20%| 72% 29% | 65% 36%
RECONOCIMIENTO 80% 20%| 79% 22%| 79% 22%
Fuente: Encuestas
Autor: Paulina Miniguano
Indicadores de Clima Laboral
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90%
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a=Omm RETO e DESARROLLO e RECONOCIMIENTO

Figura 11. Comparativo de resultado de encuesta de Clima Laboral
Elaboracion propia a partir de las Encuestas realizadas

8.1. Comparativo Sentido de Pertenencia

Conocer la institucion, sentirse parte de ella y orgulloso de pertenecer a la misma,

saber que su trabajo aporta para el crecimiento y desarrollo de las actividades.
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SENTIDO DE PERTENENCIA
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Figura 12. Comparativo Sentido de Pertenencia
Elaboracién propia a partir de las Encuestas

Se evidencia que, con la aplicacion de incentivos no remunerados, se llegé a

cumplir el indicador de pertenecer a una institucion, conocerla y ser parte de ella.

8.2. Comparativo Condiciones Fisicas de Trabajo
Lugar donde desarrollan el trabajo diario, no solamente las instalaciones fisicas

sino también la dotacion de insumos y materiales.

CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO

105%
100% 100%

100%
95% 95%
90%
gs% 8%

80%

75%
Julio - 2017 Diciembre - 2017 Diciembre - 2018 Diciembre - 2019

Figura 13. Comparativo Condiciones Fisicas de Trabajo
Elaboracion propia a partir de las Encuestas

Sobre las condiciones fisicas de trabajo, podemos mencionar que éstas mejoraron,

pero nunca fueron malas, es un indicador que no tuvo incidencia en la investigacion.
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8.3. Comparativo Liderazgo

Para la presente investigacion, se considerd al liderazgo como la capacidad de
dirigir y motivar al equipo de trabajo, para alcanzar las metas en conjunto.

LIDERAZGO
120%
100% 100% 100% 100%
80%
60%
50%
40%
20%

0%
Julio - 2017 Diciembre - 2017 Diciembre - 2018 Diciembre - 2019

Figura 14. Comparativo Liderazgo
Elaboracién propia a partir de las Encuestas

Mencionamos que, al inicio de la investigacion, los servidores han tenido varios
jefes inmediatos, desde el afio 2017 hasta finalizar el afio 2019, s6lo han tenido dos jefes
inmediatos que son del mismo grupo de trabajo, lo que contribuy6 a mantener el equilibrio
dentro del grupo de servidores.

Pero, esto no habria sido posible si los dos jefes inmediatos no se hubieran
comprometido con la comunicacion constante, el recibir retroalimentacion de sus
compafieros, el utilizar las nuevas metodologias de trabajo propuestas desde la lluvia de
ideas de los comparieros; y, sobre todo a mantener un buen clima laboral con la empatia

en el grupo de trabajo.

8.4. Comparativo Reto

Sobre este indicador, podemos observar que cuando se llega a la cima de un reto
en particular, se vuelve necesario un nuevo reto, caso contrario el interés empieza a
decaer, tal y como lo muestra la curva de los afios de investigacion. Ese nuevo reto, puede

venir en un nuevo trabajo o un nuevo cargo, ya que implica nuevas responsabilidades.
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Figura 15. Comparativo Reto
Elaboracién propia a partir de las Encuestas

8.5. Comparativo Desarrollo

Posibilidad de los servidores de Gestion Documental de desarrollarse
profesionalmente al interior del Ministerio, sin que esto implique el cambio de
remuneracion.

DESARROLLO

100%
80% 80%
65%
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40%

20% 25%
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Julio - 2017 Diciembre - 2017 Diciembre - 2018 Diciembre - 2019

Figura 16. Comparativo Desarrollo
Elaboracién propia a partir de las Encuestas

Al igual que el indicador Reto, el Desarrollo muestra una curva descendente, pues
al permanecer varios afios en el mismo cargo, sin nuevos retos y sin la posibilidad de
cambio, su percepcion de poder desarrollarse también decae, hay que prestar mucha

atencion a este indicador, puede mostrarnos una posible renuncia.

8.6. Comparativo Reconocimiento
En la presente investigacion, es muy importante el sentimiento del servidor de que

su trabajo es reconocido por el jefe inmediato y por el nivel jerarquico superior.
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RECONOCIMIENTO
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Figura 17. Comparativo Reconocimiento
Elaboracién propia a partir de las Encuestas

Este indicador, se mantiene en los Gltimos afios, sin embargo, si no se realizan
reconocimientos visibles, mas alla del jefe inmediato, puede decaer, pues el ser humano
busca el reconocimiento publico.

En general mediante el estudio de las Teorias de la Motivacion aprendimos que
su aplicacion estd directamente relacionada con la mejora del clima laboral; ya en la
practica en los afios de aplicacion de incentivos no remunerados en los servidores de

Gestion Documental, se evidencio que el clima laboral se increment6 en un 109%.

Tabla 51

Comparativo de Clima Laboral

2.017 2.019
ANOS Sin incentivos | Con incentivos

CLIMA LABORAL 42% 88%

Fuente: Encuestas

Autor: Paulina Miniguano
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Indice de clima laboral inicio y fin investigacion
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Figura 18. Comparativo Clima Laboral inicio y fin de la investigacion
Elaboracién propia

En este mismo analisis, es importante analizar el clima laboral en Planta Central
quienes no recibieron los incentivos no remunerados detallados en el presente estudio,
frente al clima laboral de Gestion Documental donde se aplicaron los incentivos no
remunerados.

Para ello, se ha tomado en consideracion:

1. El mejor clima laboral que en el afio 2017 y 2019 se encontr6 en la
Direccidn Nacional de Asesoria Juridica con un 93% en los dos afos.

2. Elclima laboral total de Planta Central que se encontr6 en el afio 2017 con
68% y para el afio 2019 en el 73%

Tabla 52
Comparativo Clima Laboral en Planta Central
ANOS 2.017 2.019
DIRECCIQN NACIONAL DE
ASESORIA JURIDICA 93% 93%
PLANTA CENTRAL 68% 72%
GESTION DOCUMENTAL 42% 88%

Fuente: Encuestas y resultados de clima laboral
Autor: Paulina Miniguano
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COMPARATIVO CLIMA LABORAL
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Figura 19. Comparativo Clima Laboral
Elaboracién propia

9. Otros incentivos no remunerados

En el afio 2018, se dio inicio a la Sala de Apoyo a la Lactancia, donde las
servidoras con licencia para el cuidado del recién nacido pueden realizar la extraccion de
lecha materna, con los cuidados y asepsia que las madres y los nifios se merecen.

Para una actividad tan normal e importante como la extraccion de la leche
materna, las servidoras no disponian de un lugar adecuado para realizar esa tarea, usando
los bafios de la institucion y las horas de trabajo ademas de no poder conservar de manera
adecuada el producto, por lo que muchas de ellas dejaban la extraccion perjudicando la
alimentacion de sus hijos, ademas incrementando las posibilidades de un cancer de mama.

A pesar de no ser parte del objeto de la investigacion, es importante mencionar
que laimplementacién de la Sala de Apoyo a la Lactancia contribuyo para que las madres

que se encuentren en periodo de lactancia, se sientan identificadas con la institucion.
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Figura 20. Sala de apoyo a la Lactancia
Fuente: Sala de Apoyo a la Lactancia - MSP
Autor: Direccion de Comunicacion MSP

En una entrevista rapida con varias servidoras, todas manifestaron que el tener un
lugar donde extraerse la leche materna y mantenerla con los cuidados que necesita, hasta
llegar a su domicilio les ayudd para poder alimentar a sus nifios, 10 que generé mayor
compromiso con la institucion.

Cabe mencionar que, con fecha 05 de septiembre de 2018 se expide el Acuerdo
Ministerial Nro. 0266 — 2018 donde la Ministra de Salud Publica en uso de sus facultades
dispone a las instituciones del Sistema Nacional de Salud, para que de forma obligatoria
brinden las facilidades para las madres en periodo de lactancia, en el mismo se establece
que no el tiempo para la extracciéon de leche materna no sera descontado de vacaciones,
este es el primer instrumento normativo respecto al establecimiento de lactarios.

Con fecha 23 de abril de 2019, se publica en el Registro Oficial el Acuerdo
Interministerial Nro. 003 — 2019, en el cual se expide la Norma Técnica para la
adecuacion y uso de las Salas de Apoyo a la Lactancia Materna en el Sector Privado.

En esta Sala de Apoyo a la Lactancia, se implementaron dos tipos de incentivos
no remunerados:

Collage motivacional

Donde se colocan las fotografias de los hijos de las servidoras, lo que es un aporte
motivacional para ellas. Este se colocé en la pared del lactario y las servidoras se llevan

el que les corresponde cuando termina su licencia de lactancia.
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Diploma de reconocimiento
En el mismo marco de reconocimiento a las madres trabajadoras, cuando culmina

su licencia de lactancia, se les entrega un diploma en reconocimiento a su esfuerzo y

dedicacion.

Figura 21. Reconocimientos Sala de Apoyo a la Lactancia
Elaboracion propia a partir de reuniones en la Sala de Apoyo a la Lactancia

Con base en lo anterior, este incentivo no remunerado como es la implementacion
de la Sala de Apoyo a la Lactancia, que fue desarrollado en otro espacio de manera
transversal, es el Unico que tiene una normativa legal vigente; y, del que se pueden obtener

varios beneficios para la madre y el nifio.
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Conclusiones

1. A través de la literatura especializada conocimos que, para que un individuo
realice una tarea deben concurrir tres requisitos: que pueda hacerlo (medios), que
tenga el conocimiento y que quiera hacerlo, lo que comprobamos en el servicio
publico a través de este tiempo de investigacidn es que no se cumplen estos tres
requisitos, para el caso de los servidores de gestion documental verificamos que
pueden hacerlo ya que cuentan con los medios fisicos, sobre los conocimientos
encontramos que no se brinda la capacitacion constante ni siquiera de todo lo que
abarca su perfil de puesto; y, sobre el Gltimo requisito que quiera hacerlo, la
investigacion demostrd que se aplican incentivos de acuerdo a la autoridad de
turno en el nivel jerarquico superior, lo que hace dificil la aplicacidn de incentivos
no remunerados en el servicio pablico.

2. Sobre las teorias de la motivacion especificamente las de contenido, se concluye
que se puede aplicar la Piramide de Maslow en el equipo de gestion documental,
quienes al momento de iniciar la investigacion se encontraban en el escalén de las
necesidades sociales, mientras que al finalizar la misma se encuentran en el
escalon de necesidades de estima y algunos servidores incluso en las de
autorrealizacion.

3. Se aplicaron incentivos no remunerados como “Elogios de un minuto”, “Festejo
de cumpleafios” y “Capacitaciones” que no necesitaron de la autorizacion de un
jefe de nivel jerarquico superior, lo que demuestra que se puede aplicar incentivos
no remunerados en el sector publico desde los mandos medios, teniendo una
influencia directa en los resultados de Clima Laboral.

4. Los incentivos no remunerados “Reconocimiento por escrito” que necesitan la
firma del nivel jerarquico superior, no se entregaron por parte de ninguno de los
tres Directores Nacionales, por lo que se concluye que no se puede aplicar este
tipo de incentivos en el servicio publico, a diferencia del sector privado donde es
muy comun reconocimientos de este tipo como “El empleado del mes”.

5. Despues de realizar los incentivos no remunerados, los indicadores de Clima
Laboral que tuvieron cambios significativos fueron “Sentido de pertenencia” y
“Liderazgo — Mando”, en el primer indicador se evidencia que menos de la mitad
del grupo de trabajo tenia un compromiso con la institucion, debido a que no
conocia la importancia de su trabajo, al finalizar la presente investigacion el total

de servidores siente que es una parte importante del Ministerio y que su trabajo
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tiene valor, mientras que en el segundo “Liderazgo — Mando” se llega a la
conclusion de que tener un jefe inmediato del mismo grupo de trabajo, hace que
el indicador se mantenga al cien por ciento en los tres afios de investigacion, al
hablar de jefe inmediato hablamos de un mando medio que se comprometa entre

otras cosas a realizar los incentivos no remunerados en el equipo de trabajo.

. En cuanto a los indicadores que muestran un descenso son: “Reto — Metas” inicia

en un nivel muy bajo, porque no existia retos al archivar documentos, sin embargo,
al revisar todas las actividades de gestion documental se crean “nuevos retos” lo
que hace atractivo y desafiante el trabajo, pero esto sirve Unicamente por un
tiempo, ya que al ser cargos operativos y tener un Manual de Puestos aprobado,
no es posible asignar mas o nuevas responsabilidades y el indicador empieza a

tener una curva descendente.

. Otro indicador que muestra un descenso es “Desarrollo — Responsabilidad”, se

puede concluir que la percepcion de los servidores de poder crecer o desarrollarse
hacia otro cargo en el Ministerio, debe ser satisfecha rapidamente de lo contrario
empieza a decaer y renunciaran, en el servicio publico de acuerdo a la
Constitucion de la Republica el ascenso y la promocion deberan realizarse a través

de concursos de méritos y oposicion lo que imposibilita su cambio.

. Por lo que se concluye que no es posible el mantener en el tiempo los incentivos

para estos dos indicadores Reto y Desarrollo, porque los cargos cuentan con
actividades rigidas, sin posibilidad de nuevos desafios, mientras que el ascenso y
la promocién no depende Unicamente del desempefio del servidor sino de un
concurso abierto de merecimientos y oposicién donde se encuentra en las mismas

condiciones de cualquier postulante.

. Con base en lo expuesto, se evidencia que los incentivos no remunerados en el

equipo de gestion documental si mejoraron el Clima Laboral en el equipo de
trabajo, pero también generaron expectativas que ya la instituciéon no puede
entregar, por lo que se puede aplicar para mejorar los indicadores de “Sentido de
pertenencia” y “Liderazgo”.

En relacion con la pregunta central, la motivacion a través de la aplicacion de
incentivos no remunerados de la LOSEP incidi6 en el incremento del clima laboral
en un 106% en Gestion Documental del Ministerio de Salud Publica desde el 2017

hasta la finalizacion del estudio en el afio 2019.
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Con relacién al primer objetivo especifico, se llegé a la conclusion de que la
motivacion a través de incentivos no remunerados transforma en gran medida la
gestion de talento humano, ya que los servidores de Gestion Documental pasaron
de sentirse un objeto a sentirse como un sujeto valorado al interior de la
institucion.

Se cumplié el objetivo de disefiar y aplicar un sistema de incentivos no
remunerados de la LOSEP para los cargos de Gestion Documental de Planta
Central del Ministerio de Salud Publica, concluyendo de que es factible su
aplicacion dentro de la normativa legal vigente.

Finalmente se concluye que la aplicacion de incentivos no remunerados en el Area
de Gestion Documental del Ministerio de Salud tiene una influencia directa del

106% en los resultados de clima laboral desde el afio 2017 al 2019.
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Recomendaciones

Se recomienda que, al ingreso a cargos operativos, se realice a mas de la induccion
un acercamiento profundo a la institucion y a la importancia del cargo, destacando
especificamente que todos son parte de un engranaje y que cada actividad aporta
al cumplimiento de la mision, visién y principios institucionales.

Es insuficiente el plasmar en el Estatuto Organico de Gestién Organizacional por
Procesos de una institucion los incentivos no remunerados, cuando éstos no se
implementan o no se contindan en el tiempo, se recomienda que al igual que la
evaluacién de desempefio anual, el plan de capacitacion anual o incluso el plan de
vacaciones, se realice el plan anual de incentivos no remunerados que debera ser
aprobado por la maxima autoridad o su delegado y debe ser de ejecucion total con
seguimiento y monitoreo, solo asi se asegurara su cumplimiento.

Se recomienda poner atencion al indicador reto y desarrollo, debido a que no se
puede cambiar de actividades ya sea por cumplimiento de perfil de puesto,
recordemos que son servidores son titulo de tercer nivel, hacer un cambio
administrativo al archivo central puede ser un nuevo reto, no es un cambio de
salario, pero si un nuevo reto profesional, asi también se puede conservar el talento
y experticia de los servidores.

Finalmente se recomienda que se realicen reconocimientos por escrito a los
servidores, estos pueden ser por desempefio, por cumplimiento de metas, por
desarrollo dentro de la institucion e incluso por destacarse en los ambitos
deportivos o culturales. Este reconocimiento debe venir desde la Direccion de
Talento Humano o la Direccién de Cambio de Cultura y en el caso de un
acontecimiento extraordinario de la maxima autoridad o su delegado, ya que ésta

es una de los mayores anhelos de los servidores para el archivo en su expediente.
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