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INTRODUCCION

El presente trabajo se realizé para obtener el titulo de Especializacion en Direccion
Estratégica de Recursos Humanos, organizada por la Secretaria de Posgrado de

|la Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad Nacional de Rio Cuarto.

El factor clave de la organizaciéon son las personas, ya que en éstas reside el
conocimiento y la creatividad. Para que den su maximo potencial, deben estar
satisfechas, de ahi la importancia del estimulo de la motivacién por parte de la
empresa o de la institucion hacia sus trabajadores. Se trata, entre otros aspectos,
de propiciar el mejoramiento del desempefio del trabajador, tomando en cuenta
sus necesidades. El hecho de tener un buen sistema de motivaciéon beneficia al
personal y ello se traduce en los resultados que la empresa o la institucion

obtendra’.

Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion. La adaptacion varia

de una persona a otra y en el mismo individuo, de un momento a otro.

Cuando la motivacion entre los integrantes de la organizacion es escasa, ya sea
por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de depresion, desinteres,
apatia, descontento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion,

inconformidad.

E! clima organizacional es el estado del ambiente que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento. Es favorable,
cuando satisface las necesidades relacionadas a los elementos de trabajoy a la

elevacion moral de los miembros y desfavorable cuando no se logran.

! carlos RABAGO (2010) Apuntes de catedra.”Gestién de Recursos Humanos”



La motivacién va a depender e influir segun los estilos de liderazgo y de la practica

administrativa.

Los gerentes, directores o coordinadores exitosos desean que el personal
contribuya con su maximo esfuerzo, reconociendo la necesidad de saber qué
motiva a la gente y como hacerlo, ya que lo que es motivador para algunos no lo
es para otros, por lo tanto es necesario adoptar practicas motivacionales para

satisfacer las necesidades y deseos del personal.?

Los aspectos y conocimientos referidos son importantes de tener en cuenta en la
vida cotidiana de las instituciones. En el ambito de la Facultad de Ingenieria de la
Universidad Nacional de Rio Cuarto (FI-UNRC), existe, entre el personal No
Docente, Agrupamiento Administrativo, un marcado malestar por dispares
actitudes de los integrantes del equipo frente al trabajo. Asi, mientras algunas
personas se muestran responsables, colaboradoras, emprendedoras y dedicadas

a la tarea que les compete; otras tratan de eludir el trabajo y sus obligaciones.

Ante esta situacidén se podria suponer que:

= |os primeros tienen motivacién por el trabajo, a diferencia de los segundos
qgue se muestran desinteresados y apaticos;

= |a falta de motivacion por el trabajo que muestran algunos trabajadores
tiende, con el tiempo, a incidir negativamente en los demas, sienten que
son valorados de la misma manera que quienes muestran escaso interés

por la tarea.

Partiendo de estos supuestos empiricos, en este trabajo se consideré necesario
indagar las causas y las consecuencias de la motivacion, o su falta, en el trabajo.

Basicamente, interesaba saber:

» De qué manera quiénes se sienten mas motivados por el trabajo, sostienen

esa motivacion a lo largo de su trayectoria laboral.

z Stephen Robbins y Coulter, Mary — Administracion — octava edicion — Pearson Educacion, Mexico 2005



= Cuales son las causas por las que algunos trabajadores parecen no tener

mayor motivacion por el trabajo.

= De qué manera la falta de motivacién de algunos trabajadores, incide en el

clima, la comunicacién y las relaciones en el grupo total.
* Sipuede ensefiarse y aprenderse la motivacioén por el trabajo.

Se pensaba que las respuestas a estos interrogantes o inquietudes de
conocimiento, permitirian aportar elementos a quienes tienen tareas de direccién o
coordinacion de personal, para implementar mecanismos de incentivos y
reconocimientos, creando asi, un mejor clima de trabajo y en consecuencia un

mayor rendimiento.

Partiendo de la situacién y supuestos ya referidos, el objetivo general de este

trabajo consistié en:

e Conocer las causas que afectan la motivacion del personal No Docente
(Agrupamiento Administrativo) de la Facultad de Ingenieria de la

Universidad Nacional de Rio Cuarto.

Siendo los objetivos especificos:

= Conocer las distintas teorias sobre la motivacién que posibiliten explicar el

estado y el clima motivacional del personal de la FI-UNRC

= Indagar, entre el personal No Docente de la FI-UNRC y en particular el
Agrupamiento Administrativo, el grado de satisfaccién en el trabajo como

asi también, lo que lo obstaculiza y lo estimula.

= Sobre la base de los resultados obtenidos en este trabajo se busca
proponer mejoras en el proceso de la motivacion a partir de lo sugerido por

las distintas teorias.

A efectos de lograr el objetivo general y los objetivos especificos propuestos se

procedié a realizar una investigacién exploratoria para detectar algunas causas
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que originan la falta de motivacién laboral y las consecuencias en el desempefio
del Personal No Docente de la FI-UNRC.

La investigacion se realiz6 en el periodo comprendido entre marzo 2013-
septiembre 2014, al personal administrativo de la Facultad de Ingenieria de la
UNRC, que consta de un grupo conformado por nueve (9) personas. Para ello se

llevaron a cabo las siguientes acciones:

e Una investigacion documental o bibliogréfica sobre el tema, ampliando y
profundizando la comprensién, basandose en este conocimiento para el
analisis y la interpretacién de los datos recogidos mediante observacion y

encuestas.

» Encuestas a los integrantes del plantel administrativo No Docente de la
Facultad de Ingenieria. Las encuestas fueron andnimas para respetar la

confidencialidad del grupo.

= Descripcion de la estructura del plantel No Docente de la FI-UNRC, en
particular el Agrupamiento Administrativo, acompafiada de elementos

graficos referidos al espacio fisico (oficina).

En el capitulo | se describen las teorias clasicas de la motivacion humana. El
analisis de las teorias permitid la elaboraciéon y disefio del cuestionario de
motivacioén y satisfaccion laboral del personal administrativo de la FI-UNRC como

asi también, el analisis de las respuestas.

En el capitulo Il se realiza la descripcion de la estructura del plantel No Docente de
la Universidad Nacional de Rio Cuarto, presentacion del tipificador de funciones
para el Agrupamiento Administrativo, metodologia para la evaluacién de
desempefio de los agentes No Docentes y se muestra el organigrama funcional de
la Facultad de Ingenieria, definiendo la jerarquia de los puestos de trabajo,

distribucidén de los cargos administrativos de la Facultad, segin el tramo y



categoria y por ultimo el croquis de la oficina donde se desempefia el personal

administrativo de la mencionada Facultad (Anexo lii).

En el capitulo Ill se analiza la informacién obtenida del cuestionario, el cual fue
confeccionado exclusivamente a los agentes administrativos No Docente de la
Facultad de Ingenieria. Los datos obtenidos fueron procesados y analizados en
base a cinco bloques que comprende el mencionado cuestionario. Como cierre, se
realizan las sugerencias orientadas a mejorar la motivacién y satisfacciéon laboral

en el personal administrativo de la FI-UNRC.



CAPITULO |

MARCO TEORICO
1.- CONCEPTO DE MOTIVACION

Motivar y recompensar a los empleados es una de las actividades mas

importantes y desafiantes que deben llevan adelante los directivos.

La motivacion y la satisfaccion laboral se ven reflejadas en la productividad y en la
calidad de los servicios que ofrece una organizacion a sus clientes externos. De

ahi la importancia del grado de involucramiento y compromiso de los trabajadores.

Es responsabilidad de la organizacién, incrementar los factores extrinsecos que
integran los sistemas de recompensas e incentivos para intentar mantener
motivados a los empleados, pero también es responsabilidad de los empleados

desempenfar las tareas de manera adecuada.

Los gerentes, directores o coordinadores exitosos que desean que el personal
contribuya con su maximo esfuerzo, reconocen que necesitan saber que motiva a
la gente y cdmo hacerlo, ya que lo que es motivador para algunos no lo es para
otros, adoptando sus practicas motivacionales para satisfacer las necesidades y

deseos del personal.®

Idalberto Chiavenato* sostiene que siempre existe algin desequilibrio o
insatisfaccion en la relacion entre el individuo y su medio. El individuo, identifica
las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento para

alcanzar el logro de las mismas.

3 Stephen Robbins y Coulter, Mary — Administracion — octava edicion — Pearson Educacion, Mexico 2005
* Idalberto Chiavenato “Administracién de Recursos Humanos 1998, Mexico p.96



Para Keith Davis® la motivacién tiene lugar en el marco de una cultura, refleja un
modelo de comportamiento organizacional, requiere de habilidades y de
comunicacion. La motivaciéon también requiere del descubrimiento y comprension

de los impulsos y necesidades de los individuos.

Stephen Robbins define a la motivacion como: “la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del

I”s

esfuerzo en satisfacer alguna necesidad individual™. Los tres elementos claves del

autor son: el esfuerzo, las metas organizacionales y las necesidades.

El esfuerzo es una medida de intensidad. Stephen Robbins se refiere al esfuerzo
sefalando que; “cuando alguien estd motivado, él o ella se dedican con ahinco a
su meta. Con altos niveles de motivacién es improbable obtener resultados
favorables de desempefio a menos que el esfuerzo sea canalizado en la direccién

"7 Por tanto, se debe considerar la calidad del

que beneficia a la organizacién
esfuerzo como también la intensidad. El tipo de esfuerzo dirigido hacia las metas

de la organizacion y que es consistente con éstas, es el que se deberia buscar.

Una necesidad para Stephen Robbins significa, “algun estado interno que hace
que ciertos resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha crea
tension que estimula el impulso dentro del individuo. Esos impulsos generan un
comportamiento de bisqueda para encontrar metas particulares que, si se logran,

satisfaran la necesidad y favoreceran la reduccion de la tension”®.

El autor sostiene que los empleados motivados estan en un estado de tension.
Ese estado es considerado como estado positivo. Dicha tensién si es manejada
por el individuo genera impuilsos y motivacion por alcanzar una meta en

especifico.

> Keith Davis & John Newstrom "Comportamiento Humano en el Trabajo”, Ed. Mc.Graw Hill, Mexico 2003
p.126

6 Stephen P. Robbins "Comportamiento Organizacional”.Ed.Mc.Graw Hill, México 1998 .p.168

7 Idem p.169

% ldem p.169




La caracteristica de la conducta motivacional es que va dirigida y orientada hacia

una meta.

Las necesidades y las metas constituyen la base para disefiar el proceso basico
de la motivacién. La conducta dirigida hacia una meta surge cuando se activa una
necesidad y el sujeto ante este estado de tensién o desequilibrio actua para
reducirla.

La cantidad de esfuerzo que una persona ejerza, estara relacionada con su
actitud. Si un individuo no posee cualidades para analizar un problema,

probablemente no ejercera un esfuerzo para resolverio.

Por otra parte las variables organizacionales también inciden en el proceso
motivacional. El disefio del trabajo, el estilo de liderazgo, los grupos, la tecnologia

son algunos factores de la organizacién que influyen sobre la motivacién.

A su vez todo este proceso se ve afectado por otro tipo de variables que inciden

sobre el sujeto, tales como el entorno y las psicologicas.

Un individuo reacciona ante los estimulos externos de acuerdo a su formacion

biolégica, las experiencias anteriores y el estado de su proceso interno.

En base a lo anteriormente mencionado podemos resumir el proceso motivacional

de la siguiente manera:
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ESTIMULO

l

‘ ACTIVACION DE NECESIDADES

(ESTADO DE DESEQUILIBRIO)

J

BUSQUEDA DEL CAMINO PARA SATISFACER NECESIDADES

|

CONDUCTAS DIRIGIDAS HAC!A LAS METAS

|

RESULTADOS(EVALUACION DE LOS LOGROS ALCANZADOS) ]
|

| |

NECES IDADES INSATISFECHAS
SATISFACCION DE LAS NECES IDADES (CONTINUA EL ESTADO DE
DESEQUILIBRIO)

Figura 1.1-Extraido de Maria del Carmen Martinez Guillen - La Gestion Empresaria — Dias de Santos 2012

2.- TEORIAS SOBRE MOTIVACION

Son numerosas las teorias que describen y explican la motivacién. El
conocimiento de las mismas por parte de los directivos es de suma importancia

para saber cdmo promover la motivacion entre el personal a su cargo.

2.1.- Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La teoria de Maslow propone que cada persona tiene una jerarquia de cinco tipos

de necesidades®, las cuales se describen a través de una piramide, como se

° Maslow,Abraham-Motivation and Personality-Nueva York-Harper y Row-1954.
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presenta a continuacion y estan distribuidas de acuerdo a la importancia e
influencia que éstas tienen en el comportamiento humano.

—3

Autorrealizacion

Crecimiento

Sociales

yervivencia

Figura 1.2-Extraido en base a la Bibliografia Motivation and Personality. 2da Edicién A.H. Maslow - 1970

Como se aprecia en la Fig.1.2, en la base de la piramide se ubican las
necesidades mas elementales y recurrentes (llamadas basicas), mientras que en
la parte superior se encuentran las necesidades mas abstractas y sofisticadas

(lamadas de orden superior):

2.1.1.- Necesidades fisiolégicas:

Se incluyen en este grupo, necesidades prioritarias del sujeto como: suefio,
descanso, alimento, abrigo. Constituyen el nivel mas bajo de las necesidades
humanas, estan relacionadas con la supervivencia del individuo y deben ser las

primeras en satisfacerse.
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2.1.2.- Necesidades de seguridad:

Por su naturaleza el hombre desea estar protegido contra el peligro y la
privacidad, requiere sentir seguridad y vivir en un ambiente agradable, donde reine
el orden para él y toda su familia. También se encuentran dentro de esta
categoria las necesidades de estabilidad, miedo a lo desconocido, al caos, a la

confusion, entre otras.
2.1.3.- Necesidades sociales:

Se relacionan con la vida del individuo en sociedad, surgen cuando sienten la
necesidad de participacion, amistad, afecto y amor. Estas necesidades se
convierten en los motivadores activos de la conducta y se manifiestan cuando el
individuo siente el deseo de tener buenas relaciones con los amigos, una pareja
bien constituida, un buen ambiente familiar, etc. La insatisfaccion de estas

necesidades torna al individuo reacio, antagénico y hostil.
2.1.4.- Necesidades de estima:

Conocido también como las necesidades del ego o del reconocimiento, incluyen
las preocupaciones que tienen las personas por alcanzar los objetivos, la

competencia y el status.

Maslow describié dos tipos de necesidades de estima, una alta y otra baja. La
estima alta, concierne a la necesidad del respeto a uno mismo e incluye
sentimientos tales como confianza, competencia, logros, independencia. La estima
baja, se refiere al respeto de las demas personas, la necesidad de atencion,
aprecio, reconocimiento, reputacion, status, dignidad, fama, gloria, sentirse mas
importante y destacado dentro de un grupo social, logrando de esta manera subir

su propia autoestima.

13



2.1.5.- Necesidades de autorrealizacion:

Son las necesidades mas elevadas, se manifiestan a través de la voluntad de las

personas en desarrollar su propio potencial y en superarse cada vez mas.

Las necesidades de autorrealizacion son mas dificiles de describir porque son
distintas y uUnicas, varian de un individuo a otro. Estas necesidades se diferencian
de las anteriores porque mientras aquellas se satisfacen mediante recompensas
externas a la persona, como dinero, amistad, elogio; estas se satisfacen mediante

recompensas intrinsecas que las personas se dan a si mismo.

Para Maslow la autorrealizacién es un ideal al que todo hombre desea llegar, se
logra mediante oportunidades para desarrollar el talento y su potencial al maximo,
crecer y desarrollarse como una gran persona, obtener logros personales y

diferenciarse de los otros.
A partir de la teoria descripta, Maslow llega a la siguiente conclusién:

Para motivar a una persona hay que comprender en qué parte de la jerarquia se
encuentra y centrarse en satisfacer las necesidades del nivel en que se encuentra

en ese momento.

Una necesidad satisfecha no motiva comportamientos; solo las necesidades no
satisfechas influyen en el comportamiento, orientandolo hacia el logro de los

objetivos individuales.

Los niveles mas elevados de necesidades solo surgen, cuando el individuo
controla relativamente los niveles mas bajos. No todos los individuos, consiguen
llegar al nivel de necesidades de autorrealizacion, ni aun al nivel de necesidades

de autoestima, pues estas son conquistas individuales.

14



2.2.- Teoria X y Teoria Y de McGregor

McGregor postulé dos puntos de vista sobre los seres humanos: uno negativo

llamado Teoria X y otro positivo, la Teoria Y'°

De acuerdo con la Teoria X, las cuatro premisas de los gerentes son:

Los empleados no les gusta el trabajo y siempre que pueden, tratan de
evitarlo.

Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarios o
amenazarlos con castigos para conseguir las metas.

Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones
formales siempre que puedan.

Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del

trabajo y exhibiran pocas ambiciones.

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor

sefialo cuatro premisas que llamé Teoria Y:

Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o
jugar.

Las personas se dirigen y se controlan si estan comprometidas con los
objetivos.

La persona comin puede aprender a aceptar y aun a solicitar
responsabilidades.

La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida entre la

poblacion y no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los

individuos. En la Teoria Y se asume, que nos rigen las necesidades de orden

superior. McGregor sostenia la conviccién de que las premisas de la teoria Y son

mas validas que la teoria X, por lo tanto, proponia ideas como la toma de

p McGregor, The Human Side of Enterprise-Nueva York, McGraw-Hill, 1960.
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participacion de decisiones, puestos de trabajos con responsabilidad y
estimulantes, asi como las buenas relaciones en los grupos, como medios para

aumentar al maximo la motivacién laboral de los empleados.
2.3.- Teoria de las tres necesidades de McClelland

David McClelland y sus colegas sostienen que hay tres necesidades adquiridas
(no innatas) que son motivadores importantes en el trabajo’’ . Estas tres

necesidades son:

- La necesidad de logros, impulso por estar motivado para triunfar y
sobresalir en relacion con un conjunto de estandares.

- La necesidad de poder, es el anhelo de hacer que los otros se comporten
de manera diferente a la que se hubieran conducido en otras
circunstancias, es el deseo de influir y controlar a los demas.

- La necesidad de afiliacion, es el deseo de entablar relaciones
interpersonales cercanas y de amistad con ios demas integrantes de la

organizacion.

Las personas que tienen una gran necesidad de logros, sienten el deseo de hacer
mejor las cosas, buscan situaciones en las que tengan la responsabilidad personal
de brindar solucién a los problemas, recibiendo retroalimentacion rapida sobre su

desempefio.

McClelland demostré que se puede ensefiar a los empleados a estimular su
necesidad de logro, presentando escenarios en donde haya situaciones

desafiantes y el resultado del trabajo dependa de sus acciones.

Los individuos que poseen alta necesidad de poder, disfrutan por alcanzar los
niveles mas altos de jerarquia de la organizacién, tienden a interesarse mas por el
prestigio y la consecucion de influencia sobre los demas que en el desempefio

eficaz.

" p.C.McClelland, The Achieving Society — New York, 1961 — D.Van Nostrand.
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Las personas que tienen necesidad de afiliacidon son integradoras y su tarea
consiste en coordinar el trabajo de personas y departamentos. Crean un ambiente

grato de trabajo, manteniendo buenas relaciones con los demas miembros de la

organizacion.
2.4.- Teoria de ERC de Alderfer

Esta teoria tiene una relacion estrecha con la teoria de las necesidades de

Maslow. Alderfer propone tres grupos de necesidades primarias'?;

. Existencia: son las de nivel mas bajo y cumplen objetivos de supervivencia

fisica, se corresponden a las necesidades fisiolégicas y de seguridad de Maslow.

. Relacién: se refieren a las interrelaciones sociales con otros y a la satisfaccién
que se produce a través del apoyo emocional, el respeto, el reconocimiento y
sentido de pertenencia al grupo. Equivalen a las necesidades sociales de Maslow

y al componente externo de la estima.

. Crecimiento: se centran en el yo e incluye el deseo, la oportunidad de desarrollo
y el progreso personal. A esta categoria corresponden la autoestima y
autorrealizacion de Maslow. A diferencia de las necesidades de Maslow la teoria
de ERC no supone una jerarquia rigida en la que una necesidad inferior deba

quedar plenamente satisfecha ante de poder pasar a la siguiente.
2.5.- Teoria del factor dual de Herzberg

Herzberg establece que la persona tiene dos tipos de necesidades para satisfacer

en el trabajo’*:

2paniel Gilbert Manual de Retribucién de Personal -Editorial Vertice- Espafia 2011.
BRobbins Stephen— Coulter Mary-Administracién-octava edicion-Pearson educacion, México,

2005.

17



1.- Factores higiénicos o factores extrinsecos:. relacionados con la
insatisfaccion, se localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan
las condiciones en que se desempefa su trabajo, es decir son factores de
contexto, se sittan en el ambiente externo que rodea al individuo.

Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de
direccién que las personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que
en ella trabajan, etc.

Cuando los factores higiénicos son 6ptimos, solo evitan la insatisfaccion de los
empleados, pues no logran elevar la satisfaccion y cuando la elevan no logran
sostenerla por mucho tiempo, pero cuando estos factores son precarios o

pésimos, provocan la insatisfaccion de los trabajadores.

2.- Factores motivacionales o factores intrinsecos: relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo realiza;
estan bajo el control del individuo, se vincula con aquello que él hace vy

desempena.

Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, las necesidades de autorrealizacion, la mayor
responsabilidad, es decir dependen de las tareas que el individuo realiza en su

trabajo.

Cuando los factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas son
Optimos, provocan satisfaccion en las personas, cuando estos factores son

precarios, la evitan.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional mas adecuada y el
medio para propiciar motivacion continua en el trabajo, es la reorganizacion que él
denomina "enriguecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento del

cargo" (job enrichment), el cual consiste en la constante sustitucion de las tareas
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mas simples y elementales del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan
condiciones de desafio y de satisfaccion profesional, para que de esta manera el
empleado pueda continuar con su crecimiento individual. Asi, el enriquecimiento
de tareas depende del desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo
con sus caracteristicas personales.

El enriquecimiento de tareas puede hacerse vertical (eliminacién de tareas mas
simples, elementales y la adicion de tareas mas complejas) u horizontalmente
(eliminacién de actividades determinadas y la adicién de otras tareas diferentes,
pero con el mismo nivel de dificultad).

Segun Herzberg, el enriqguecimiento de tareas trae efectos altamente deseables,
como el aumento de la motivacién y la productividad, la reduccién del ausentismo
(fallas y atrasos en el servicio) y la disminucion de rotacion del personal (retiros
de empleados). No obstante, algunos criticos de ese sistema perciben una serie
de efectos indeseables, como el aumento de la ansiedad por el constante
enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, principalmente cuando no son
exitosas las primeras experiencias; aumento del conflicto entre las relaciones
personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas; sentimientos de
explotacion cuando la empresa no acompana el enriquecimiento de tareas con el
aumento de la remuneracion; reduccion de las relaciones interpersonales, debido

a la mayor dedicacion por las tareas enriquecidas.
2.6.- Teoria de la fijacion de metas de Locke
Locke establecié que la intenciéon por alcanzar una meta es una fuente basica de

motivacion en el trabajo. Es decir las metas le indican a un empleado lo que es

necesario hacer y cuanto esfuerzo sera necesario desarrollar*.

% Martinez Ferrando José-Teoria y Practica en recursos humanos-Habilidades directivas-Grin
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Las metas especificas mejoran el desempefio, las metas dificiles cuando se
aceptan, dan como resultado un mayor desempefio que las metas faciles y la

retroalimentacion conduce a un mayor desempefio.

Esta teoria es eficaz como herramienta motivacional cuando se dispone de los

siguientes elementos:

Aceptacion IEsp ecificidad

~ e

Fijacion de Metasl

Reto / \

Retroalimentacion

Figura 1.3-Extraido de Martinez Fernando José- Teorla y practica en Recursos Humanos.

. Aceptacion de Metas: las metas eficientes no solo deben ser entendidas sino
también aceptadas, los supervisores deben explicar su propésito y la necesidad

que la organizacion tiene de ellas, especialmente si son dificiles de alcanzar.

. Especificidad: las metas deben ser especificas, claras y susceptibles de
evaluacién para que los trabajadores sepan cuando se alcanzan y tener la

posibilidad de medir su propio progreso.

. Reto: la mayoria de los empleados trabajan con mas energia cuando tiene metas
mas dificiles de alcanzar que cuando son faciles. Sin embargo deben ser

alcanzables, considerando la experiencia y sus recursos disponibles.
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. Retroalimentacioén: cuando los empleados participan en la fijacion de metas

bien definidas y las representan, necesitan informacién sobre su desemperio, de

lo contrario estarian trabajando sin saber cuanto éxito tienen.

2.7.- Teoria de las expectativas de Vroom

La teoria de las expectativas, se fundamenta en una vision de las relaciones
econdmicas del individuo, considera que las personas tienen sus propias

necesidades y expectativas sobre lo que desean obtener a partir del trabajo.

La teoria supone que las personas toman decisiones, escogen distintas
alternativas y seleccionan aquellas que les parece mas conveniente en ese
momento. Siguiendo este enfoque la motivacion depende de la situacion que

afronten las personas y de la forma en que esta satisface sus deseos.
La teoria de las expectativas fue elaborada en base a tres conceptos'®:

- Valencia: Demuestra el nivel de deseo que tiene la persona por alcanzar
determinada meta u objetivo. Este nivel de deseo varia de persona a persona y
en cada una de ellas puede variar a lo largo del tiempo, condicionada por la

experiencia de cada individuo.

- Expectativa: Es el vinculo entre el esfuerzo y el desempefo, se refiere a la
probabilidad percibida por el individuo, en donde su esfuerzo le permitira
alcanzar un nivel de desempeno deseado. Las expectativas dependen en gran
medida de la percepcion que tenga la persona de si misma, si la persona
considera que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo, le asignara al

mismo una expectativa alta, en caso contrario le asignara una expectativa baja.

- Instrumentalidad: Es el vinculo entre el desempeno y la recompensa. El grado
en que el individuo cree, que desempenarse a un nivel en particular, logra el

resultado deseado.

5pa silva Reinaldo-Teorfas de la Administracién-Thomson international-2002
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En resumen, el modelo de expectativas de Vroom afirma que las personas estan
motivadas o impulsadas a comportarse en forma tal que sienten que les

producira recompensas.

Esta teoria explica que la tendencia para actuar de determinada forma, depende
del convencimiento que tenga la persona, respecto a sus acciones para lograr los
resultados y también de cuan interesante sea ese resultado para ella, es decir la
teoria supone que todo individuo se esforzara con su desempeno para conseguir
aquello que desea, siempre y cuando piense que es posible lograrlo. Por lo tanto,
existen dos requerimientos basicos para motivar: (1) el incentivo o recompensa
debe ser importante para la persona y (2) esa persona debera sentir que

probablemente el esfuerzo de su parte, producira la recompensa.
2.8.- Teoria de la equidad de Adams

La teoria expresa la idea de que la sensacién de inequidad motivara al individuo
a reducir esa inquietud. En las situaciones laborales es bastante comun que los
individuos sientan que, en comparacién con otros empleados, no estan
recibiendo en términos generales la satisfaccion, el pago y el beneficio

suplementario merecido, proporcionado a su efecto y capacidad.

Estudios indican que usualmente un individuo que siente que su trabajo esta
siendo recompensado excesivamente, aumentara la calidad o cantidad de su
trabajo para establecer un balance. De igual manera, un individuo que siente que
su trabajo esta siendo recompensando por debajo del nivel estandar, disminuira
la calidad o cantidad del mismo estableciendo un balance que considera justo

con las recompensas que recibe.
2.9.- Teoria de la eficacia personal

La eficacia personal (también conocida como teoria cognitiva social o teoria del
aprendizaje social) se refiere a la conviccion que tiene un individuo de que es
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capaz de llevar a cabo una tarea'®.Entre mayor sea la eficacia personal, mas
confianza se tiene para tener éxito en una tarea. En las situaciones dificiles las
personas con baja eficacia personal disminuyen su esfuerzo, mientras que
aquellas con mucha eficacia personal trataran con mas ahinco de vencer el

desafio.

La teoria de la eficacia personal desarrollada por Albert Bandura, afirma que tiene

cuatro maneras para aumentarla:
1.- Dominio de aprobacion

2 .- Modelado indirecto

3.- Persuasion verbal

4 - Sacudida

Dominio de aprobacién, consiste en obtener experiencia relevante en la tarea o
trabajo. Si en el pasado he sido capaz de realizar con éxito el trabajo, entonces

tengo mas confianza en que lo podré hacer en el futuro.

El modelado indirecto consiste en hacer la tarea, de una manera similar a la

persona que se observa.

Persuasiéon verbal es cuando alguien lo convence de que tiene las aptitudes

necesarias para triunfar.

La Sacudida incrementa la eficacia personal. La sacudida lleva a un estado de
energia que hace que la persona realice la tarea y cuando esta no es relevante

perjudica el desempefio.

'8 Albert Bandura ~Teoria del Aprendizaje Cognitivo Social-Nueva York, 1997
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2.10.- Teoria de disefio de puestos

Como los gerentes quieren motivar a los individuos en el trabajo, necesitamos ver

las formas de disefiar puestos motivantes. Los trabajos que la gente desempefia

en una organizaciéon no deben evolucionar por casualidad. Los gerentes deben

disefiar los trabajos deliberada y concienzudamente para que reflejen las

demandas del entorno cambiante, la tecnologia de la organizacién, las destrezas,

habilidades y preferencias de los empleados. Cuando los trabajos estan

disefados, los empleados se motivan a trabajar con mas ahinco'’.

Formas en que los gerentes pueden disefiar puestos motivantes:

Ampliacion del puesto: consiste en expandir un empleo horizontalmente
mediante la ampliacién del alcance de puesto, es decir, la cantidad de
tareas diferentes requeridas en un trabajo y la frecuencia en que éestas se
repiten.

Enriquecimiento del puesto: consiste en la expansion vertical de un
empleo mediante la inclusiobn de responsabilidades de planeacion y
evaluacion, es decir los empleados tienen el poder de asumir algunas de
las tareas que normalmente llevan a cabo sus gerentes. Asi, un puesto
enriquecido permite a los trabajadores desempefar una actividad completa,
con mas libertad, independencia y responsabilidad, logrando de esta
manera una retroalimentacion para evaluar y corregir su propio desempefio.
Modelo de las caracteristicas del puesto: identifica cinco dimensiones
centrales del trabajo, sus interrelaciones y su efecto sobre la productividad,

motivacién y satisfaccion de los empleados, estas cinco dimensiones son:

- Variedad de habilidades, grado en el cual un empleo requiere varias

actividades, de modo que un empleado pueda utilizar diversas habilidades y

talentos.

7 Manuel Fernandez Rios- Anlisis y Descripcién de Puestos de Trabajo-Diaz de Santos-1995-Espaiia.
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- Identidad de las tareas, grado en el cual un empleo requiere la terminacién

de un trabajo completo e identificable.

- Importancia de las tareas, grado en el cual un empleo tiene un impacto

considerable en las vidas o trabajos de otras personas.

-Autonomia, grado en el cual un empleo proporciona considerable libertad,

independencia y discreciéon a un individuo mediante la programacion del

trabajo y la demarcacion de los procedimientos que deben usarse para

llevarlo a cabo.

- Retroalimentacion, grado en el cual, al llevar a cabo las actividades

requeridas en el empleo, da como resultado que un individuo obtenga

informacion directa y clara acerca de la efectividad de su desemperio.

Cuadro 1.1-Extraido de J.R Hackman y J.L Suttle,Improving life at work-1977

del trabajo

.. . |

B Variedad de habilidades
- Identidad de las tareas
- Importancia de las tareas

Se experimenta la gran
importancia del trabajo

Motivacion laboral interna

elevada

Autonomia

Se experimenta la
responsabilidad por los
resultados del trabajo

Desempenio laboral de alta
calidad

Retroalimentacién

Conocimiento de los resultados
reales de las actividades del
trabajo

Altos niveles de satisfaccion
laboral

Bajos niveles de ausentismo y
rotacion

Solidez de la necesidad de crecimiento del empleado
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La tabla muestra el modelo de las caracteristicas del puesto, cuando las primeras
tres dimensiones, variedad de habilidades, identidad de las tareas e importancia
de las tareas, se combinan para crear un trabajo significativo, es decir que si
existen estas tres caracteristicas en un puesto, podemos predecir que la persona
percibira su puesto como importante, preciado y valioso. También los puestos que
tienen autonomia dan a la persona que los desempefia, una sensaciéon de
responsabilidad personal por los resultados y que si un puesto proporciona
retroalimentacion, el empleado sabra qué tan efectivamente esta trabajando.

El modelo sugiere que los empleados tienden a estar motivados cuando saben
(conocimiento de los resultados a través de la retroalimentacion) que ellos
personalmente (responsabilidad experimentada a través de la autonomia del
trabajo) se desempefiaron bien en las tareas que les interesan (significado
experimentado a través de la variedad de habilidades, la identidad de las tareas o
la importancia de las mismas). Cuanto mas presente estén estos tres elementos
en el diseno de un puesto, mayor sera la motivacién, el desempefio y la
satisfaccion del empleado y menor sera el ausentismo y la probabilidad de que
renuncie. Como se indica en el modelo, los lazos entre las dimensiones del
puesto y los resultados son moderados por la fuerza de la necesidad de
crecimiento del empleado (el deseo que tiene la persona de estima y
autorrealizacion). Los individuos que tienen una gran necesidad de crecimiento
tienen mas probabilidades de experimentar los estados psicologicos criticos y
responder positivamente cuando sus puestos incluyen las dimensiones centrales,
a diferencia de los que tienen una baja necesidad de crecimiento, es decir que los
individuos que tiene una baja necesidad de crecimiento no siempre logran un alto

nivel de desempeiio o satisfaccion aun cuando sus puestos se enriquezcan.
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3.- INVOLUCRAMIENTO DE LOS EMPLEADOS

Se define como un proceso participativo que utiliza el aporte de los trabajadores
para incrementar su compromiso con el éxito de la organizacion, al involucrar al
personal en las decisiones que lo afectan, con el incremento de su autonomia y el
control sobre sus vidas laborales, los empleados que estén mas motivados, mas
comprometidos con la organizacién, seran mas productivos y estardn mas

satisfechos con sus trabajos.

Las tres formas principales de involucramiento de los empleados son:
administracién participativa, participacion representativa y circulos de calidad.

- Administracion participativa es la toma conjunta de decisiones. Es decir, es el
proceso en el que los subordinados, comparten un grado significativo de poder en
la toma de decisiones con su superior inmediato. Lo comun es que la participaciéon
tenga poca influencia sobre variables como la productividad, motivaciéon y
satisfaccién del empleado. No obstante el uso de la participacién no es un medio

seguro para mejorar el desempefio del trabajador.

- Participacion representativa es cuando los trabajadores participan en forma
directa en las decisiones. Los trabajadores estan representados por un grupo

pequefio que son quienes participan en realidad.

La meta de la participacion representativa es redistribuir el poder dentro de una
organizacion, colocando al trabajador en una situacidon de igualdad entre los

intereses de la direccién y los accionistas.

- Circulos de calidad son grupos de trabajadores y supervisores que comparten
un area de responsabilidad y sostienen reuniones en forma regular, lo habitual es
que lo realicen una vez a la semana, a fin de analizar los problemas de calidad,

investigar las causas, recomendar soluciones y tomar las acciones correctas.
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4.- RELACION DE LOS PROGRAMAS DE INVOLUCRAMIENTO DE
LOS EMPLEADOS CON LAS TEORIAS DE MOTIVACION.

La teoria Y es consistente con la administracion participativa, en tanto que la
teoria X va mas con el estilo tradicional y autocratico de administracién personal.
En término de la teoria de los dos factores, los programas de involucramiento tal
vez, proporcionen motivacién intrinseca si aumentan las oportunidades para su
desarrollo, responsabilidad e involucramiento en el trabajo. De manera similar, la
oportunidad de tomar e implementar decisiones, para después verlas en
funcionamiento, ayudan a satisfacer las necesidades del trabajador, en cuanto a
responsabilidad, logro, reconocimiento, crecimiento y mejora de la autoestima. Asi,
el involucramiento del empleado es compatible con la teoria ERC y los esfuerzos
para estimular la necesidad de logro. Los programas extensos de involucramiento
del personal tienen el potencial de aumentar la motivacion intrinseca en sus tareas

laborales.'®

5.- MODELO ECLECTICO DE LAS TEORIAS DE LA MOTIVACION
HUMANA

El modelo ecléctico de las teorias de la motivacion es una compilacién de las
diversas teorias enunciadas y se le denomina ecléctico por que se retoman las
ideas mas importantes expuestas por cada autor y se asocian para asi obtener un

modelo integrado.

Cuenta con una plataforma, la cual consiste en la retroalimentacién, comunicacién
efectiva y el liderazgo, ya que para mantener una motivacion tanto intrinseca como
extrinseca, es necesario que los individuos puedan sentir que existe una
comunicacion adecuada con sus superiores, asi como la retroalimentacion que
permite saber y reconocer los errores efectuados durante la ejecucién de sus

actividades.

¥ Comportamiento Organizacional — Decimotercera edicidn- Stephen ROBBINS y Timothy JUDGE —Pearson
Educacién-Mexico-2009.
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Otro de los pilares del presente modelo es el desempefio y la recompensa, en
donde se observa que se desprenden los bloques de: a) Esfuerzo en el trabajo, b)
Categorias (Nivel), c) Antigliedad, d) Rendimiento, e) Dificultad en el trabajo, f)
Sueldo equitativo y g) Nivel de esfuerzo. Cada uno de los bloques representa las
ideas esenciales de la teoria de la equidad, expuestas por Adams y la teoria de las

expectativas, desarrolladas por Vroom.

La parte superior del modelo se inicia con la teoria de las necesidades de
Abraham Maslow, la cual se conecta con la teoria de los impulsos, la motivacion

de logro, afiliativa y motivacion hacia la competencia desarrollada por Mc Clelland.
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Figura 1.4-Adaptado de la tesis “La Motivacion y satisfaccion laboral del personal docente del CANALEP”-
Claudia Alejandra Hernandez Herrera-Mexico-2006.
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El enriquecimiento de la tarea expuesta por Frederick Herzberg, apoya el modelo
ecléctico al explicar que cuando la tarea es “enriquecida”, puede llevar al individuo
a sentirse parte importante de las funciones que esté realizando. Es de suma
importancia reconocer que las organizaciones, intentan mantener a la persona
adecuada en el puesto adecuado, es por eso, que la misma organizacion debe
contar con perfiles de puesto bien definidos y que estos, se ensamblen con las
metas personales que el individuo desea alcanzar. Asimismo, todos y cada uno
de los individuos que trabajen dentro de la organizacién poseen la necesidad de
superacion y de autorrealizaciéon. Para lograr este objetivo, los sistemas de
recompensas y las politicas de reconocimientos deben estar bien definidas y
deben ser justas y equitativas a la vista de cada uno de los empleados que

trabajen dentro de la organizacion.

En el enriquecimiento de la tarea, se desglosan los conceptos de; a) importancia
del sueldo, b) Valores, ¢) Emociones y deseos, d) Dificultad del trabajo y e) Nivel
de compromiso. Los bloques antes mencionados son algunas de las ideas

expuestas en la teoria de los valores de Locke.

Los ultimos bloques corresponden a la evaluacion y medicion del desempefio,
esfuerzo individual, recompensas organizacionales y metas personales. Estos
conceptos guardan una estrecha relacion entre desempefio y recompensa. En
cuanto a la administracion del desempefio y su relacién con los conceptos
anteriormente mencionados, se observa que dicho desempefio puede ser de alto

nivel, siempre y cuando exista una retroalimentacién adecuada acerca de los

factores que inciden en los indicadores del mismo.

6.- FORMAS DE MOTIVAR A LOS EMPLEADOS

Para motivar a los empleados de una manera efectiva y eficiente se pueden

aplicar las siguientes alternativas'®:

19 Robbins Stephen P.-Coulter Mary-Administracion-6°Edicion-Prentice hall-Mexico-2000.
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- Reconocer las diferencias individuales: reconocer que los empleados no son
idénticos. Tienen diferentes necesidades, actitudes, personalidad y otras variables
individuales importantes.

- Hacer coincidir personas y puestos: surgen beneficios motivacionales al hacer
coincidir las personas y los puestos. Realizar trabajos que les permitan participar
en el establecimiento de metas, moderadamente desafiantes y que involucren
autonomia y retroalimentacion. También tomar en cuenta que no a todas las
personas les motiva los puestos con demasiada autonomia, variedad y

responsabilidad.

- Utilizar metas: la teoria del establecimiento de metas sugiere que los gerentes
deben asegurarse de que los empleados, cuenten con metas dificiles y
especificas, utilizando la retroalimentacion sobre su progreso y el logro de las

metas.

- Asegurarse de que las metas parezcan alcanzables: los gerentes deben estar
seguros de que los empleados confien en que un enorme esfuerzo puede llevar a

la realizacién de las metas de desempernio.

- Individualizar las recompensas. como los empleados tienen diferentes
necesidades, lo que actia como un reforzador para uno, puede no ser asi para
otro. Los gerentes deben utilizar sus conocimientos, para individualizar las
recompensas de los empleados (ascensos, pagos, reconocimientos, tareas

deseables, autonomia y participacion.

- Vincular las recompensas y el desempeno: Los gerentes necesitan vincular
las recompensas con el desempefo. Las recompensas importantes como los
aumentos de sueldo y los ascensos deben otorgarse por el cumplimiento de metas
especificas. Los gerentes también deben buscar formas de aumentar la visibilidad

de las recompensas, lo que las hace potencialmente mas motivantes.
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- Verificar si el sistema es equitativo: la experiencia, la habilidad, el empefio, la
responsabilidad y otras virtudes, deben poder explicar las diferencias en el
sueldo. La equidad de una persona es la inequidad de otra, por lo que un sistema
ideal de recompensas quiza deba evaluar las virtudes de manera diferente para
llegar a las recompensas apropiadas para cada puesto.

- Utilizar el reconocimiento: usar el reconocimiento es un medio de bajo costo
para recompensar a los empleados y es una recompensa que la mayoria de los

empleados consideran valiosa.

- Mostrar atencion e interés por sus empleados: los empleados trabajan mejor
cuando los gerentes se interesan por ellos. Cuando los gerentes se interesan por
sus empleados, por lo general los resuitados de desempefio se hacen presentes

inmediatamente.

- No ignorar el dinero: el dinero es la razén principal por la que la mayoria de las
personas trabajan. Si se elimina el dinero como incentivo, las personas no se
presentarian a trabajar, no se puede decir lo mismo si se eliminan las metas, el

trabajo enriquecido o la participacion.
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CAPITULO 1I

ESTRUCTURA DEL PLANTEL NO DOCENTE DE LA UNRC
1. CARACTERISTICAS GENERALES

De acuerdo al Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector No Docente de las
Instituciones Universitarias Nacionales celebrado por el Consejo Interuniversitario
Nacional y la Federacién Argentina de Trabajadores de las Universidades
Nacionales, de fecha 16 de Junio de 2005, homologado por el Decreto
Presidencial 366/06 de fecha 31 de Marzo de 2006; establece que el Personal No
Docente de la Universidad Nacional de Rio Cuarto esta constituido por cuatro (4)
agrupamientos, los que estan divididos en tramos y en un total de siete (7)

categorias.

1.- Agrupamientos:. Es el conjunto de actividades, divididas en tramos, con
funciones programadas para el logro de un objetivo comun, dentro del cual se

desarrolla una carrera laboral. Los agrupamientos son:
a) Administrativo

b) Mantenimiento, produccién y servicios generales

c¢) Técnico-profesional

d) Asistencial

2.- Tramos: Son los espacios funcionales en que estd dividido cada
agrupamiento, de acuerdo a la jerarquia de la actividad desarrollada. Los tramos
se identifican como: mayor, intermedio e inicial, con la especificacion de funciones
que en cada agrupamiento se establece, incluyendo las categorias que se indican

a continuacioén:
a) Tramo Mayor: categorias 1,2y 3
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b) Tramo Intermedio: Categorias 4y 5
¢) Tramo Inicial: Categorias 6y 7

3.- Categorias: Representa los niveles jerarquicos de cada agrupamiento. A cada

categoria le corresponden funciones especificas.

4.- Cargo: Es la posicion concreta del agente en la planta no docente de la
Institucion Universitaria, que importa un conjunto de funciones, atribuciones vy
responsabilidades, conforme a lo previsto en las respectivas estructuras organico
funcionales y que corresponde a cada trabajador segun su categoria de revista.

En este caso puntual describiremos el Agrupamiento Administrativo que es el de

interés segun el tema seleccionado.

Agrupamiento Administrativo: Este agrupamiento incluye al personal que
desempefia funciones de direccion, coordinacién, planeamiento, organizacion,
fiscalizacion, supervision, asesoramiento y ejecucion de tareas administrativas,

con exclusién de las propias de otros agrupamientos.

Comprende tres (3) tramos, de acuerdo con la naturaleza de las funciones que
para cada uno de ellos se establece, con un total de siete (7) categorias:

a) Tramo Mayor. incluye a los trabajadores que cumplen tareas de direccion,
coordinacién, planeamiento, organizaciéon o asesoramiento, destinados a contribuir
en la formulacién de politicas y planes de conduccion y en la preparacion y control
de programas y proyectos destinados a concretar aquellas. Esta constituido por

las categorias 1, 2y 3.

b) Tramo Intermedio: incluye a los trabajadores que desarrollan funciones de
colaboracién y apoyo al personal del tramo mayor, asi como la supervision directa
de tareas propias del personal del tramo inicial. Esta constituido por las categorias
4vy5.
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c) Tramo Inicial: incluye a los trabajadores que desarrollan tareas de caracter

operativo, auxiliar o elemental, esta constituido por las categorias 6y 7.

A continuacién se presenta el tipificador de funciones para el Agrupamiento

Administrativo de la Universidad Nacional de Rio Cuarto.

Cuadro 2.1-Tipificador de funciones.

Tramo Mayor

Categoria 1

Direccién
General

Depende, en forma directa de la
estructura de conduccion.
Desempena tareas de direccién,
coordinacion, planeamiento y
organizacién general. Contribuye en
la formulacién de politicas y planes
de conduccién y en la preparaciéon y
control de programas y proyectos
destinados a concretarlas. Tiene a su
cargo la supervision y control del
desempefio de las Direcciones y
Departamentos que de éstas
dependen.

Categoria 2

Direccidén

Depende en forma directa de Ia
Direccion General o de la estructura
de conduccién. Cumple tareas de
direccion, coordinacidn,
planeamiento y organizacion.
Asesora a los niveles superiores.
Tiene a su cargo la supervision y
control del desempefio de los
Departamentos y Divisiones a su
cargo.

Categoria 3

Jefe de
Departamento

Depende en forma directa de la
Direccidn General o Direccién, en
que se inserte el Departamento a su
cargo y excepcionalmente de la
estructura de conduccién. Organiza
las tareas a nivel de Departamentos
y ejerce control directo sobre el/los
Jefe/s de Divisidn. Brinda
asesoramiento a los niveles de
jerarquia superior. Tiene a su cargo
la supervision y control del
desempefio del personal de tramo
intermedio.
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Jefe de Divisién

Tiene dependencia del Director o Jefe de
Departamento respectivo. Es
responsable de la Divisién a su cargo.
Desempefnia tareas de colaboracion vy

o Seccién — | apoyo al personal del tramo mayor y la
Categoria 4 Subjefe supervisién general de las tareas que
Departamento | jehe cumplir el personal de su
dependencia. Tiene a su cargo la
Tramo supervision y control del personal del
intermedio tramo inicial.
Depende de! Jefe de Division o del Jefe
Jefe de de Departamento. Tiene como tareas
Supervision - | brindar colaboracién y apoyo al Jefe de
Categoria 5 S“‘.’jf‘—f.e' de Divisién o Departamento y supervisar en
Division forma directa las tareas propias del
personal del tramo inicial.
Tiene dependencia del Jefe de
Subresponsable | supervisién. EfectUa tareas de caracter
Categoria 6 De Supervision | operativo, auxiliar que requieran
conocimientos especificos.
Tramo Inicial
Desempefia tareas de  cardcter
Categoria 7 Auxiliar elemental, de apoyo a la funcién

Administrativo

administrativa.

En la Facultad de Ingenieria de la Universidad Nacional de Rio Cuarto la cantidad
de Agentes Administrativos, especificando tramo y categoria es la siguiente:

Categoria 1 1 (un) Agente
Tramo Mayor Categoria 2 2 (dos) Agentes
Categoria 3 2 (dos) Agentes
Tramo Intermedio Categoria 4 2 (un) Agente
Categoria 5
Tramo Inicial Categoria 6 1 (un) Agente
Categoria 7 2 {dos) Agentes
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2. EVALUACION DE DESEMPENO DE LOS AGENTES NO
DOCENTES DE LA UNRC.

Cada Agente No Docente es calificado anualmente a través de las Fojas de
Calificaciones segun el Decreto 366/2006, la misma consiste en una evaluacion de
desemperio, competencias, aptitudes y actitudes del trabajador y del logro de

objetivos o resultados de sus funciones.

La evaluacion de desempeiio tiene por propésito contribuir a estimular el
compromiso del trabajador con el rendimiento laboral y la mejora organizacional,
su desarrollo y capacitacién, la profesionalidad de su gestion y la ponderacion de
la idoneidad relativa.

La evaluacion de desemperio, se hace en forma regular, anualmente y se toma en
cuenta para elaborar politicas de recursos humanos, capacitacién, incentivos y
como antecedentes en las promociones y en los concursos.

Cada Agente es evaluado por un érgano de evaluacién que en cualquier caso esta
integrado por el Jefe inmediato superior. Asimismo, se debe asegurar la legitima
defensa del calificado con las reglamentaciones correspondientes.

A tal efecto se confecciona un formulario, donde se registran calificaciones de 1 a

10 respecto de los factores que se mencionan a continuacion:

1.- Responsabilidad: es la preocupacion y voluntad demostrada por el agente por
obtener los mejores resultados en el desempefio de sus tareas y el grado de
compromiso asumido ante las 6rdenes y directivas. Se pone de manifiesto en:

a) La concentracion que el agente ponga en su trabajo, con la consiguiente

eliminacién de errores o imperfecciones provenientes de desidia o distracciones.

b) La captacién de la importancia o magnitud de las tareas a su cargo.
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c) La seriedad con que afronta el cumplimiento de sus obligaciones.

2.- Criterio: aptitud para evaluar correctamente los problemas o cuestiones en los
que debe intervenir y las posibles soluciones.

Se aprecia por la capacidad de adoptar, la soluciéon que sea acorde con el nivel de
responsabilidad del agente y que guarde relacién con los medios disponibles y las
posibilidades del sector.

En la “solucién” quedan comprendidos el asesoramiento que el agente preste a

sus superiores y las medidas que les proponga.

3.- Nivel de conocimientos en relacién con la tarea asignada: grado de
formacion teorico-practica que pone el agente y aplica a su funcion, cuyo dominio

se pone de manifiesto en:

a) La adopcion de métodos apropiados para la realizacion de sus tareas o para el
planteo, analisis, tratamiento y resolucién, segun corresponda al nivel de
responsabilidad del agente, de los temas o problemas cuya solucion le sea

encomendada.

b) La calidad de los resultados obtenidos.

c¢) La concurrencia a cursos de adiestramiento o perfeccionamiento y su aplicacion
en la funcién desemperada.

4.- Iniciativa: es la capacidad para asumir la responsabilidad de comenzar y
llevar a buen término la realizacion de los trabajos encomendados, sin esperar
directivas detalladas y la preocupacion constante de efectuar propuestas para el
logro de una mayor eficiencia, en el desempeno de su funcion o del sector a su

cargo.

5.- Eficiencia, Capacidad de Planeamiento y Organizacion del Trabajo: se
pone de manifiesto en el rendimiento y calidad del trabajo obtenido por el agente

en el sector a su cargo.
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Los resultados se obtienen teniendo en cuenta el rendimiento logrado dentro de
los niveles adecuados de calidad, refiriéndose a actividades desarrolladas,
produccién lograda, de acuerdo con la naturaleza y misién del cargo que
desempefia el agente o el sector correspondiente.

Dentro de este criterio, el rendimiento se aprecia mediante comparaciones con los
niveles que la experiencia sefiala como indice ordinario en cada clase de trabajo.

6.- Espiritu de superacion: preocupacion por ampliar sus conocimientos
administrativos y su cultura general. Se aprecia en el interés constante por

mantenerse actualizado, demostrado por el agente.

7.- Cooperacion: consiste en la predisposicion del agente para brindar su
contribucién en beneficio del area o del organismo y trabajar en armonia con los

restantes sectores a fin de realizar la finalidad comun.

8.- Correccion personal: se evalla la conducta del agente, su adaptacion grupal,
tacto, ecuanimidad, discrecién y cortesia, demostrado con sus companeros y trato

con el publico en los casos que asi corresponda.

9.- Capacidad de conduccién: aptitud para dirigir, lograr la adhesién, estimular y
desarrollar las posibilidades de sus subordinados. Habilidad para hacer cumplir las
obligaciones laborales y para coordinar, supervisar, organizar el trabajo y

adaptarse a cambios imprevistos.
La calificacién se obtiene de la siguiente formula:

CAF= ([(Factores 1+2+3+5) x 1.5] + [(Factores 4+6+7+8+9) x 0.8)] - C

A continuaciéon se muestra la Foja de Calificacién del Personal No Docente de
Planta Permanente de la Universidad Nacional de Rio Cuarto, que consta de los

siguientes datos:
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A.- Identificacion del Agente:

. Nombre y Apellido

° Tipo y N° de Documento:

. N° de Legajo:
. Agrupamiento:
. Tramo:

Antighedad:

Categoria o Nivel:

Unidad en que desempeiia sus funciones
. Facultad o Secretaria:
o Direccién y/o Departamento y/o Area:

A: Administrativo; AS: Asistencial: MPSG: Mantenimiento, Produccion y Servicios Generales; TP: Técnico-
Profesional
Agrupamiento Tramo Inicial Tramo Intermedio Tramo Mayor
A 7-6 54 3-2-1
AS 7-6 5-4 3-2-1
TP 7-6 5-4 3-2-1
MPSG 76 54 32
B.- Periodo de Calificacion: Del de de20 al de de 20
C.- Antecedentes Disciplinarios:
Sanciones Cantidad (A) Coeficiente (B) Subtotales (A) x (B)
Por Apercibimientos 0.5
Por dias de suspensioén, por 1.5
inasistencia e impuntualidad
Por dias de suspension, 20
por motivos disciplinarios
Puntaje Total por antecedentes disciplinarios (C)
E.-Factores o Conceptos de la Calificacién
Factores Numero de Clasificaciéon
identificacion
1 1,2,3 4,5 6,7 8,9 10
R o 2, , . 3
esponsabilidad Deficiente |Satisfactoria Buena Muy Buena Sobresaliente
Criterio 2 1,.2,.3 4,5 ) 6,7. §,9 ) 10.
Insuficiente| Aceptable Criterioso Muy Criterioso Sobresaliente
Nivel de Conocimiento 3 12,3 45 6.7 8,9 10
Deficiente |Satisfactorio Buno Muy Bueno Sobresaliente
4 1,2,3 4,5 6,7 8,9 10
iniciativa Carece de | Aceptable |Emprendedor|Muy Emprendedor| Sumamente
Iniciativa Emprendedor
5 1,2,3 4,5 6,7 89 10
Eficiencia en el Trabajo Deficiente | Aceptable Eficiente Muy Eficiente Sumamente
Eficiente
6 1,2,3 4,5 6,7 8,9 10
Espirit .2, . S 5
spiritu de Superacion Escaso Satisfactorio| Bueno Muy Bueno Sobresaliente
7 1,2,3 4,5 6,7 8,9 10
Cooperacién No Coopera|Satisfactorio| Coopera Muy Cooperador Sumamente
cooperador
8 1,2,3 4,5 6,7 8,9 10
C ién P I ' ’ ’ ’
orreccion Fersona Deficiente |Satisfactoria Buena Muy Buena Sobresaliente
Capacidad de 9 1,2,3 4,5 6,7 8,9 10
Conduccién Deficiente |Satisfactoria Buena Muy Buena Sobresaliente

Figura 2.1-Modelo de Foja de calificacidn.
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3. ORGANIGRAMA DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE RIO CUARTO.

A través del organigrama, se representa en forma grafica la estructura organizativa
Académica y Administrativa de la Facultad de Ingenieria de la UNRC. Se
considera un instrumento imprescindible para conocer la organizacién, permite
definir la jerarquia de los puestos e identifica el funcionamiento de la gestion

desde la cima hasta la base de la organizacion.

El organigrama ajustado a la realidad de la organizacién permite que los
integrantes de la misma, conozcan su estructura, su posicion, sus

responsabilidades y procesen la informacion.
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CURRICULAR  — CONSEIQ v
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COMISION | COMISION DE
CURRICULAR ™ INVESTIGACION
DE QUIMICA DECAND
COMISION ! _ COMISIONDE
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D€ ELECTRICIDAD [ Amlu I 1 I 1
SECET SECRETARIA OE
ASUNTOS SECRETARIA SECRETARIA DE SECRETARIA DE
CoMSiON | SECRETARM ESTUOUNTRZS Y TECHICA INVESTIGACION POSGRADO e COMISION DE
cmman | ACADEMICA GRADUADOS mEDIO .~ INTERPRETACION
ucoun o Y REGLAMENTO
GAT
— DOEION VIR
=
GAPI
NRECOON 0t penecOnm 0
REGISTAG DE
Mo RUMNCS
CESIACHO ¥ |
f [ [ i |
v (o] DEP o] |
O eaT” CENGIAS BLECTRICIDAD  TELECOMUNICACO TECNOLOGIA
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e
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|
nssTowze | |
nostos | |

Figura 2.2-Organigrama de la Facultad de Ingenieria-U.N.R.C.
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El organigrama expuesto en la figura 2.2 se encuentra ubicado en el hall de la
mencionada Facultad, como se aprecia en el mismo lo destacado en rosa

corresponde al area administrativa.
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CAPITULO Hi

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

1. LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA FI-UNRC.

El presente capitulo tiene como objetivo analizar la informacién recabada a través
del cuestionario sobre motivacion y satisfaccion laboral efectuado al personal
administrativo de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Nacional de Rio
Cuarto.

El propésito del cuestionario fue obtener informacién que nos permitiera analizar
los factores intrinsecos y extrinsecos que provocan la presencia o falta de
motivacién y satisfacciéon laboral en el trabajo, en este grupo de trabajadores
conformado por nueve (9) personas. Las respuestas fueron andnimas para
respetar la confidencialidad y generar confianza en el grupo al momento de

brindar la informacién requerida.

El cuestionario, cuyo formato puede consultarse en Anexo |, estuvo integrado por

cinco blogues que son:

1. Bloque I: informacion general
Bloque II: supervisién
Bloque lil: identificacion con la organizacion

Bloque IV: relaciones personales

o & b

Bloque V: condiciones de trabajo

El Bloque | tiene en cuenta aspectos como sexo, edad, antigiedad laboral,

categoria, nivel de estudio, y evaluaciéon anual de desempefio del personal. La
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informacién obtenida, da como resultado el andlisis funcional de los integrantes

Administrativos de la Facultad de Ingenieria.

El Bloque Il considera aspectos referidos a la supervision. Los datos recogidos
permitirian evaluar la comunicacion existente entre Jefe y/o superior, respecto al

personal a cargo.

Los datos recogidos a través del Bloque lll permitirian conocer la identificacion
que tienen los agentes con la organizacion, en relacion al trato que reciben y al
posible sentimiento de “logro” que desarrollan los trabajadores dentro de la

organizacion

A través de los items del Bloque IV se sondea sobre las relaciones
interpersonales y comprende el conjunto de normas, principios y técnicas aplicada
para que los trabajadores se lleven mejor unos con otros. Es el grado de

aceptacion, empatia y respeto que reflejamos hacia los demas.

Por ltimo, en el Bloque V se indagan las condiciones de trabajo. En este bloque
se evaltan las condiciones edilicias de trabajo, mobiliarios, espacios y la manera
en que estos influyen en el desemperio de la labor diaria. Se refiere al ambiente

externo que rodea al individuo.

Cada uno de los bloques mencionados fue estructurado haciendo uso de las

teorias estudiadas en el Capitulo |.

2. ANALISIS DE RESULTADOS.

2.1. Las caracteristicas del plantel administrativo de la FI-UNRC

En este apartado realizamos el analisis de los datos obtenidos a través de la
encuesta (ver Anexo Il).En primer lugar, nos referimos a las caracteristicas que se

derivan de los datos del bloque |.
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Grafico 1. Distribucion del Plantel Administrativo de acuerdo al sexo.

Sexo

m Hombre

= Mujer

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo il.

Como se puede apreciar en el Grafico 1, el plantel administrativo de la Facultad de
Ingenieria estd compuesto en su mayoria por mujeres (67%) y un porcentaje
menor por hombres (33%).

Grafico 2: Rango de edad.

| Edad

® Entre 25y 35
aifos

® Entre 36y 45
afos

W Entre 46y 55
afos

m Més de 55 afios

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.
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En cuanto a edad, en el Grafico 2 se puede observar que el 45 % del personal
administrativo corresponde al rango entre 36 y 45 afos, solo un 11 % tiene mas de
55 afios, mientras que el rangb entre 25 y 35 afos y el de 46 y 55 afios, da como
resultado un 22 % respectivamente. Se trata entonces, de un grupo con
importante cimulo de conocimientos y habilidades adquiridas en la experiencia
laboral.

Grafico 3. Antigiiedad en la Institucion.

Antiguedad

W Menos de 5

afos
mEntre5y 10

afos

mEntre 10y 15
afos

m Entre 15y 20
afios

M Entre 20y 25
anos

w Entre 25y 30
afos

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo 1.

Si observamos el Grafico 3 correspondiente a antigliedad en el trabajo —item
relacionado con el origen, el crecimiento y la actualidad de la organizacion— se
puede apreciar que si bien se trata de un grupo heterogéneo, tiende a prevalecer
una antigiedad que también permitiria suponer la existencia de personal

experimentado en el desarrollo de la tarea.
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Grafico 4. Categoria de los Agentes Administrativos.

Categoria

W Nivel 2
m Nivel 3
= Nivel 4
= Nivel 5
= Nivel 6

= Nivel 7

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

En cuanto a categorias, en el Grafico 4, se puede decir que la distribucion es
proporcional a las actividades que se realizan, pudiéndose observar que hay 2
agentes por cada nivel, a excepcion del nivel 6 que solo hay 1 agente y que no

hay ningun agente en el nivel 5.

Gréfico 5: Nivel de Estudios.

Estudios

mCBU

M Secundario
m Terciario

& Universitario

incompleto

m Universitario

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.
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El Grafico 5 muestra el nivel de estudios del personal. Como podra apreciarse, el
56% de los agentes tiene titulo universitario, lo que indica que el sector
administrativo esta ocupado en su mayoria por profesionales. También es
importante el porcentaje de personas con formacion terciaria y universitario
incompleto.

Grafico 6: Escala de puntaje.

Evaluacion de desempeiio

® Menos de 7
Puntos

mEntre7y8
Puntos

mEntre8y9
Puntos

®mMasde9
Puntos

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo ii.

La evaluacion de desempefio, que muestra el Grafico 6, probaria que se trata de
un grupo de trabajo idéneo y calificado ya que el 56% de los trabajadores tienen

un puntaje entre 8 y 9y el 44 %, mas de 9 puntos.

En sintesis, podemos decir que el personal administrativo de la Facultad de
Ingenieria es un grupo conformado en su mayoria por mujeres, con una edad y
antigliedad en el trabajo que manifestaria una importante experiencia laboral. Esta
experiencia estaria sostenida ademas, por un importante nivel de formacion si se

considera el nivel de estudios del grupo.

2.2. Motivacidén y satisfaccién laboral
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Sabida es la importancia que tiene la supervision en la motivacion de los agentes
por su trabajo y en el clima de trabajo que puede crear en la organizacién. En ese
sentido, las respuestas a las preguntas que conforman el bloque Ii sobre la
supervision de las tareas son, en su mayoria negativas.
Si se observan los graficos que representan las respuestas a cada pregunta del
bloque, se advierte que a juicio del personal:

* |a manera en que el superior distribuye las tareas no los motiva

(67%).Grafico 7.

* no se brinda informacién sobre su desempefio (56%).Grafico 8.

= la comunicacién interna es francamente inadecuada (100%). Grafico 10.

= sus tareas no son reconocidas adecuadamente (56%).Grafico 11.

= |a valoracién o calificacion de su desempenio es injusta (89%).Grafico 12.
Otro aspecto importante se desprende de las preguntas c) y g). Si se consideran
los porcentajes obtenidos en las respuestas a ambas preguntas, las oportunidades
de crecimiento del personal provendrian en gran medida de la predisposicion a
aprender de sus errores, asumiéndolos como una forma de experiencia positiva;
ya que la capacitacion no es de facil acceso-Grafico 9y Grafico 13.
Podemos ver que los trabajadores buscan el crecimiento personal reconociendo
sus propios errores, tratando de obtener beneficios de los mismos y no de la

capacitacién en si.

Gréfico 7:Distribucién de Tareas

mSi
= No

= A veces

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo II.
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Gréfico 8: Informacién de desempeiio

m Siempre

® Regularmente |

R |

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

# Nunca

Grafico 9: Los errores como
experiencia positiva

mSi

® No

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Griéfico 10:Comunicacién interna !
|
|

mSi

® No

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo il.



| Gréfico 11: Reconocimiento de tareas

uSi
= No

m A veces

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo if.

| Grafico 12: Valoracién de la calificacion

| Si

m No

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Gréfico 13: Acceso a Capacitacién

mSi
m No

= A veces

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.
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Respecto a los lazos que unen a los agentes de la institucién, a través de la
identificacion y el compromiso bioque Ill, podemos decir que son importantes.

Grafico 14: Satisfaccién Laboral-
Institucional

W Si

= No

Fuente: elaboracidn propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Gréfico 15:Compromiso Institucional

® Muy comprometida

® Comprometida

m Poco comprometida

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Es elevado el porcentaje de agentes que se sienten satisfechos de trabajar en la
institucion (89%)-Grafico 14 y que consideran que se sienten comprometidos o
muy comprometidos con la misma-Grafico 15.

Las respuestas negativas a ambas preguntas, nos hace suponer que quien no se
siente satisfecho de trabajar en la institucion, siente que su grado de compromiso

es bajo.

53



: Grafico 16:Participa de los éxitos y/o
| fracasos

m Si

# No

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo ii.

| |
' Gréfico 17: Opcién por otra Area laboral

o Si

m No

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Ii.

No obstante encontrar satisfaccion en pertenecer a la institucion y de sentirse
comprometido o muy comprometido con ella, es algo menor el porcentaje que se
siente participe de los éxitos y de los fracasos institucionales; aunque de todas
maneras sigue siendo alto (67%). Grafico 16.

Si se considera la respuesta a la pregunta d), la identificaciéon institucional
pareceria ser mas con la Universidad que con la Facultad de Ingenieria en
particular. Pues, un 44% opina que elegiria otras areas de trabajo dentro de la

misma universidad si tuviera la posibilidad de hacerlo. Grafico 17.
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Gréfico 18: Capacitacién requerida
|
|

mSi

M No |

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo H.

Gréfico 19: Conformidad de
categorizacién

| Si

M No

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo II.

Un aspecto que parece ser critico, es el de las dificultades para acceder a la
capacitacion que los agentes reconocian ante la pregunta g) del Bloque Il, se
observa que a juicio del personal, la organizacién no brinda la capacitacion que
ellos necesitan para mejorar su desempeno. Grafico 18.

Porcentajes muy similares a la pregunta d) encontramos en las respuestas
referidas a la conformidad de los agentes respecto a las responsabilidades y

tareas a su cargo. Grafico 19.
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Con relacién a las dos ultimas preguntas del bloque, pensamos si acaso no
incidiran en las respuestas de los agentes las caracteristicas de la supervision que
antes hemos descripto.

Los aspectos relativos a las relaciones personales bloque [V, segin las
respuestas, la relacion entre los comparieros se califica preferentemente como
buena o regular-Grafico 20; si se consideran las respuestas a las demas
preguntas del bloque, pareceria que la confianza no predomina en el grupo. Pues,
78% afirma que solo a veces le es accesible expresar sus opiniones-Grafico 21;
gue solo a veces sienten que existe comparfierismo, solidaridad y cooperacién en
el grupo (67%)-Grafico 22 y que se sienten parte de un grupo de trabajo
(56%).Grafico 23.

Grafico 20: Relacién entre compaiieros

# Muy Buena
m Buena
# Regular

H Mala

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Gréfico 21: Posibilidad de Expresarse

m Siempre |

® A veces

® Nunca

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.
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Grafico 22: Compaiierismo-solidaridad-
‘ cooperacién

uSi
® No

m A veces

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo il.

Grafico 23: Parte de un equipo

m Si

® No

Fuente: elaboracién propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Otro aspecto problematico es el concerniente a las condiciones de trabajo,
bloque V.

El 89% opina que la disposicion de equipos y mobiliario de trabajo no es la
correcta-Grafico 24 y que el espacio fisico donde desempeiian sus tareas influye
negativamente en el resultado del trabajo-Grafico 25.

Respecto al Grafico 26 queda demostrado que no se dispone de un lugar fisico

para el refrigerio.
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La consulta personal entre los pares o de las reglamentaciones que rigen la
actividad, que también hacen a las condiciones de trabajo, tienen una valoracion
dispar. Mientras el 67% opina que tiene acceso a las reglamentaciones-Grafico 27,
el 56% y el 33% respectivamente asegura que tiene acceso a veces o
directamente que no tiene acceso a la consulta con sus pares-Grafico 28.

Gréfico 24: La distribuciéon del mobiliario
| es correcta

m Si

® No

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo II.

Grafico 25: Influencia laboral del
espacio fisico

mSj

m No

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.
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Graéfico 26: Lugar fisico para refrigerio

m Si

® No

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

Gréfico 27: Acceso a las
reglamentaciones

i
\

mSi |

m No

|
= A veces

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.

| Griafico 28: Consulta entre pares '

o Si
u No

o Aveces

Fuente: elaboracion propia en base a datos obtenidos. Anexo Il.
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Finalmente sobre la base de lo analizado podemos establecer que de todos los
aspectos indagados, el que cuenta con una valoracién mas positiva por parte del
personal administrativo de la Facultad de Ingenieria es el referido a la
identificacion con la institucién. Aunque, como hemos sugerido, pareceria que esta
identificacion es mas con la Universidad que con la Facultad. Hay varias
cuestiones que permitirian sostener tal idea.

En primer lugar, y esto en funcién de los porcentajes de las respuestas, a las
deficientes condiciones materiales de trabajo que se evidencian en cuestiones
muy basicas como el hecho de no contar con un lugar para el refrigerio,(segun el
convenio colectivo 366/06 y a las normas legales vigentes todo agente tiene
derecho a gozar de este beneficio) ademas del espacio, del equipamiento y del
mobiliario para desempeiiar las labores. (Ver Anexo Iil).

En segundo lugar, a las caracteristicas de la supervisién —falta de informacion, de
reconocimiento, etc. — que los agentes consideran que no los motiva.

En tercer lugar, a las relaciones personales con cierta escases de confianza entre
los integrantes del grupo que hace que no se sientan comodos para expresar sus

opiniones.
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3. CONCLUSIONES

En este trabajo nos planteamos como objeto de indagacién, las causas y las
consecuencias de la falta de motivacion en el trabajo. El ambito concreto en el que
lo indagamos fue el Area Administrativa de la Facultad de Ingenieria, a cuya planta

pertenecemos.

En un primer momento nos referimos a las distintas teorias de la motivacion, las
cuales nos permitieron comprender la importancia de este aspecto en la vida de

las personas y en el ambito del trabajo en particular.

Los resultados de las encuestas que administramos entre los nueve (9)
trabajadores que forman parte del Area Administrativa pusieron en evidencia cierto

malestar laboral.

Tal como se plantea en la introduccién se ha arribado, de acuerdo al testimonio
expresado por los agentes, a que las posibles causas por la que algunos

trabajadores parecen no tener motivacion en el trabajo serian:

La escasa comunicacion interna.
El no reconocimiento por las tareas realizadas.
La dificultad en las relaciones personales.

Qa0 T o

El predominio de la falta de confianza en el grupo de trabajo.

Otro aspecto a tener en cuenta es lo concerniente a las condiciones de trabajo.
Mas alla de las apreciaciones personales de los nueve (9) trabajadores del Area
Administrativa de la FI-UNRC, la realidad es contundente. Si se observa el croquis
de la Secretaria Administrativa (ver Anexo i) se advertira que el espacio fisico es

muy reducido y poco confortable.

El clima laboral es un trabajo de todos los dias, se va construyendo y
fortaleciendo, debe ser una iniciativa del que lidera, aunque es de vital importancia
el involucramiento y el compromiso de todos los trabajadores, tratando de mejorar

las relaciones y fortalecer el grupo. Teniendo en cuenta cdmo inciden
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negativamente las situaciones planteadas, se deberian rever puntos
fundamentales para el funcionamiento correcto de la tarea en grupo, ya que el

rendimiento es proporcional a la motivacién

La falta de informacién general, respecto a la actualizacién de reglamentaciones,
normas y resoluciones, limita el crecimiento como agente de trabajo y resta

eficacia en la respuesta al publico.

En la busqueda de optimizar los recursos humanos, los administradares deberian
disefiar estilos de liderazgo y practicas administrativas de alta eficiencia y
desempeiio. La complejidad de la motivacion laboral requiere de enfoques que
tomen en cuenta los factores personales y ambientales. Las investigaciones
modernas de la administracion sefialan a la motivacién como factor clave que la

Direccion debe incorporar en las relaciones de trabajo que crean y supervisan.

Cada individuo/agente cuenta con una motivaciéon personal que solo fluye o se
hace presente desde sus valores, un buen ambiente laboral contribuye a un mejor
desempeno y si se brindan las herramientas necesarias, consideramos que se
podrian revertir las situaciones negativas planteadas, siendo viable la mejora o el

rendimiento como agente de trabajo.

La sintesis de las encuestas, coinciden con el desarrollo de la teoria de Herzberg,
en donde vincula los factores motivacionales con la falta de reconocimientos,
logros, autorrealizacion, entorno poco favorable, relaciones interpersonales,

politica de organizacion y carencias en el manejo de roles.

Esta realidad manifiesta en la Facultad de Ingenieria, se veria enriquecida si
tenemos en cuenta las sugerencias mencionadas por Robbins Stephen y Mary
Coulter (2000) en donde se hace hincapié sobre el respeto y diferencias
individuales, reconociendo que los empleados tienen diferentes necesidades,
actitudes, personalidad y otras variables importantes. Algunas de estas variables
son: compatibilidad, surgiendo asi beneficios motivacionales al hacer coincidir las

personas y los puestos; retroalimentacion, utilizandolo para el logro de metas;
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esfuerzo, confiando en que a través del esfuerzo se llega a la realizacion de las
metas de desempefio; recompensas, individualizando Ilas tareas, las
responsabilidades, autonomia y participacion, vinculando las recompensas con el
desempefio; verificacion del sistema evaluativo, en donde la calificacion sea
directamente proporcional al rendimiento de cada trabajador; reconocimiento,

valoracion y/o apreciacion de las tareas.

Teniendo en cuenta el trabajo de investigacion realizado entendemos que seria
positivo, poner en practica un estilo de comunicacién abierto, coherente, fluido, de
conocimientos compartidos, de interrelacion y respeto entre los integrantes,
enriquecera y fomentara, la motivacién, la satisfaccion y el rendimiento laboral,

retroalimentandose el sistema motivacién-eficiencia.

Es preciso dejar plasmado que la problematica planteada no fue realizada con
intension de critica, muy por el contrario, fue analizada con el propésito de mejorar
la motivacion y el clima laboral en la Facultad de Ingenieria. Para lograr lo
expresado en el parrafo anterior es necesario el aporte, la predisposicién y la
colaboracion de todo el grupo de trabajo, en donde el ida y vuelta sea cotidiano
para contribuir, sistematicamente, a un mejor ambiente laboral. El individualismo

no suma ni aporta, si el trabajo en equipo.
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ANEXO |

Cuestionario de Motivacion y Satisfaccién Laboral del Personal Administrativo de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad Nacional de Rio Cuarto.

El presente cuestionario tiene la finalidad de indagar el grado de motivacién y satisfaccion laboral
que prevalece en el Personal Administrativo de la Facultad de Ingenieria.

Bloque I: INFORMACION DE CARACTER GENERAL

SEXO EDAD ANTIGUEDAD
Hombre Entre 25y 35 afios Menos de 5 afios
Mujer Entre 36 y 45 afios Entre 5y 10 afios
Entre 46 y 55 aiios Entre 10y 15 afios
Mas de 55 afios Entre 15y 20 afios
Entre 20y 25 afios
Entre 25y 30 afios
Mads de 30 afios
CATEGORIA ESTUDIOS EVALUACION DE DESEMPENO
Nivel 2 CBU Menos de 7 Puntos
Nivel 3 Secundario Entre 7 y 8 Puntos
Nivel 4 Terciario Entre 8 y 9 Puntos
Nivel 5 Universitario incompleto Mads de 9 Puntos
Nivel 6 Universitario
Nivel 7
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Bloque [l - Supervision
Por favor marque con una “X”, la respuesta que usted crea mas conveniente.

A- La manera en que su superior distribuye las tareas de cada Agente, ¢motiva a las personas a
esforzarse en el trabajo?

Si No A veces

B- ¢ Recibe informacién por parte de su superior sobre cémo desempefia su trabajo?

Siempre | Regularmente Nunca

C- Los errores propios de la actividad ése asumen como una forma de experiencia positiva?

Si No

D- La comunicacidn interna dentro de su drea de trabajo ées la adecuada?

Si No

E- Sus tareas éson reconocidas adecuadamente?

Si No A veces

F- Ud. cree que la valoracién de desempefio (calificacidn), que se realiza anualmente a todos los
Agentes ées justa?

Si No

G- {Considera que se puede acceder facilmente a las ofertas de capacitacion dirigidas al personal
administrativo?

Si No A veces
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Bloque I ~ Identificacion con [a organizacion
Por favor marque con una “X”, la respuesta que usted crea mas conveniente.

A- ¢Se siente satisfecho de trabajar en esta institucién?

Si No

B- Marque el grado de compromiso y pertenencia que en esta etapa de su cafrera tiene con
relacion a la institucién. ‘

Muy Comprometida Poco
comprometida comprometida

C- Desde su lugar de trabajo ¢Ud. se siente participe de los éxitos y/o fracasos de la institucién?

Si No

D- Si tuviera la posibilidad de elegir otras dreas de trabajo dentro de la misma Universidad éoptaria
por otra drea?

Si No

E- La organizacion ¢brinda la capacitacion que Ud. requiere para mejorar su desempeiio?

Si No

F- De acuerdo a las responsabilidades y tareas a su cargo éestd de acuerdo con la categoria que
Ud. tiene?

Si No
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Bloque IV — Relaciones personales

Por favor marque con una “X”, la respuesta que usted crea mds conveniente

A- écodmo considera la relacion entre sus compafieros?

Muy Buena Buena Regular Mala

B- ¢ Le resulta accesible expresar sus opiniones en el grupo de trabajo?

Siempre A veces Nunca

C- En su ambiente laboral, éexiste compafierismo, solidaridad, cooperacién?

Si No A veces

D- ¢Se siente parte de un equipo de trabajo?

Si No

Bloque V — Condiciones de trabajo

Por favor marque con una “X”, la respuesta que usted crea mds conveniente

A- ¢Considera que la disposicion de equipos, mobiliarios, es la correcta?

Si No

B- El espacio fisico donde Ud. desempefia sus tareas, ¢influye en el resultado del trabajo?

Si No
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C- ¢Disponen de un lugar fisico para compartir el refrigerio?

Si No

D- Las reglamentaciones que rigen su actividad éson de facil acceso?

Si No A veces

E- éExiste la consulta interdisciplinaria con sus pares?

Si No A veces




ANEXO I

Cuestionario de Motivacion y Satisfaccion Laboral cumplimentado por el Personal
Administrativo de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Nacional de Rio Cuarto

Bloque I: INFORMACION DE CARACTER GENERAL
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SEXO EDAD ANTIGUEDAD
Hombre Entre 25y 35 afios 2 Menos de 5 afios 1
Mujer Entre 36 y 45 aiios 4| [Entre 5y 10 afios 3
Entre 46 y S5 aiios 2| [Entre 10y 15 afios
Mads de 55 afios 1| |Entre 15y 20 afios 1
Entre 20y 25 afios 1
Entre 25y 30 afos 2
Mas de 30 afios 1
CATEGORIA ESTUDIOS EVALUACION DE DESEMPENO
Nivel 2 CBU 1| | Menos de 7 Puntos
Nivel 3 Secundario 1| |Entre 7 y 8 Puntos
Nivel 4 Terciario 1| | Entre 8 y 9 Puntos 5
Nivel 5 Universitario incompleto 1| | Mas de 9 Puntos 4
Nivel 6 Universitario 5
Nivel 7




Bloque Il - Supervision

A) La manera en que su superior distribuye las tareas de cada Agente, dmotiva a las personas a
esforzarse en el trabajo?

Si No A veces
1 6 2

B} ¢ Recibe informacion por parte de su superior sobre como desempefia su trabajo?

Siempre | Regularmente Nunca
1 3 5

C) Los errores propios de la actividad ése asumen como una forma de experiencia positiva?

Si No
7 2

D) La comunicacién interna dentro de su area de trabajo ées la adecuada?

Si No
9

E) Sus tareas ¢son reconocidas adecuadamente?

Si No A veces
1 5 3

F) Ud. cree que la valoracién de desempeiio (calificacidn), que se realiza anualmente a todos los
Agentes {es justa?

Si No

G) ¢Considera que se puede acceder facilmente a las ofertas de capacitacién dirigidas al personal
administrativo?

Si No A veces
4 S
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Bloque Il - identificacién con la organizacién

A) éSe siente satisfecho de trabajar en esta institucion?

Si

No

8

1

B) Marque el grado de compromiso y pertenencia que en esta etapa de su carrera tiene con

relacidn a la institucién.

Muy Comprometida Poco
comprometida comprometida
4 4 1

C) Desde su lugar de trabajo ¢Ud. se siente participe de los éxitos y/o fracasos de la instituciéon?

Si

No

6

3

D) Si tuviera la posibilidad de elegir otras dreas de trabajo dentro de la misma Universidad ¢optaria

por otra area?

Si

No

E) La organizacién ébrinda la capacitacion que Ud. requiere para mejorar su desempefio?

Si

No

1

8

F) De acuerdo a las responsabilidades y tareas a su cargo éestd de acuerdo con la categoria que

ud. tiene?

Si

No

Bloque IV — Relaciones personales

A) écdmo considera la relacion entre sus compafieros?

Muy Buena

Buena

Regular Mala

1

4

3
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B) éLe resulta accesible expresar sus opiniones en el grupo de trabajo?

Siempre

A veces

Nunca

2

7

C) En su ambiente laboral, éexiste compafierismo, solidaridad, cooperacion?

Si

No

A veces

3

6

D) ¢Se siente parte de un equipo de trabajo?

Si

No

5

4

Blogue V — Condiciones de trabajo

A) {Considera que la disposicion de equipos, mobiliarios, es la correcta?

Si

No

1

8

B) El espacio fisico donde Ud. desempefia sus tareas, éinfluye en el resultado del trabajo?

Si

No

8

1

C) éDisponen de un lugar fisico para compartir el refrigerio?

Si

No

9

D) Las reglamentaciones que rigen su actividad ¢son de facil acceso?

Si

No

A veces

6

3

E) éExiste la consulta interdisciplinaria con sus pares?

Si

No

A veces

5
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CROQUIS DE LA OFICINA ADMINISTRATIVA

ANEXO I

Croquis de la Secretaria Administrativa, detallando ubicacién de mobiliario y
escritorios, especificando categoria y horario de los Agentes que ocupan los

mismos.

[T T I mostrngiof [T 1T [TTTTLTLL

Coordinacidn

adminisnaqva
|

_*_.

% Mobiliario

Coordinacion Administrativa- Ocupado por: Agente cat 1 de 13820 hs

1- Ocupado por: Agente cat. 3de7a 14 hs

Agente cat4 de 13320 hs

2- Ocupado por: Agente cat2de 10a 17 hs
3- Ocupado por: Agente cat 7 de 13a20 hs
4- Ocupado por: Agente cat6 de 10 a 19 hs

5- Ocupado por: Agente cat4de 78 14 hs

Agente cat 7 de 13820 hs

6- Ocupado por: Agente cat2de9a 16 hs

7- Ocupado por: Agente cat 3de 8a 15hs

Croquis de la Secretaria Administrativa, Fuente: elaboracién propia.
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