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Resumen

Este estudio describe las estrategias de motivaciéon implementadas a funcionarios
administrativos del Rectorado de la UNP, en el afio 2018. Se analiza cuatro
dimensiones que son: incentivo econdmico, realizacion personal, relaciones
interpersonales y estabilidad de vida. Adopta un enfoque cuantitativo, con disefio
observacional, transversal, prospectivo y descriptivo. Para la recoleccion de datos se
utilizd el censo como estrategia metodoldgica a través de la aplicacién de un
cuestionario, con un total de 44 funcionarios permanentes y 9 funcionarios jornaleros
(contratados). Los hallazgos mdas importantes identificados en cuanto al incentivo
econdmico fue el alto grado de disconformidad en lo referente a la remuneracién o
salario que perciben, dejando en evidencia que en muchos casos consideran que no
corresponde con la responsabilidad que exige su trabajo; asimismo, manifestaron
que existe posibilidad de prosperar econédmicamente y de lograr un aumento salarial
como fruto de su esfuerzo. En cuanto a la variable realizacion personal, los
funcionaros declararon sentirse a gusto con las tareas que realizan. Otra variable
analizada fue el relacionamiento interpersonal, que ha evidenciado un ambiente de
compafierismo que propicia la convivencia armdnica dentro de la institucidn. Al
mismo tiempo expresaron que gracias a su trabajo logran alcanzar la estabilidad de
vida.

Palabras clave: estrategias motivacionales; motivacidn laboral; funcionario
administrativo; eficiencia, relacionamiento interpersonal.
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Abstract

This study describes the motivation strategies implemented to administrative officials
of the Rector’s office at the National University of Pilar, in 2018. It is analyzed from
the four dimensions of economic incentive, personal fulfillment, interpersonal
relationships and life stability. A quantitative approach was adopted, with an
observational, transversal, prospective and descriptive design. For the collection of
data, a census was used as a methodological strategy through the application of a
questionnaire, with a total of 44 permanent staff and 9 day laborers (hired daily). The
most important finding, identified in terms of the economic incentive, was the high
degree of disagreement regarding the remuneration or salary that they receive,
giving evidence that in many cases they consider that it does not correspond with the
responsibility required by their work. They also stated though that there is the
possibility of prospering economically and achieving a salary increase as a result of
their effort. Regarding the variable personal fulfillment, the officers declared they felt
comfortable with the tasks they perform. Another variable analyzed was the
interpersonal relationship, which has shown an atmosphere of companionship that
fosters harmonious coexistence within the institution. At the same time they
expressed that, thanks to their work, they manage to achieve stability of life through
their job security.

Keywords: Motivational strategies; work motivation; administrative officer;
efficiency, interpersonal relationship

Mombykypyre

Ko jehaipype ofiehesa’yjo ofiemokyre’yhdicha mba’apoharakuérape ojejuhiva
administracion-pe Tetd Mbo’ehaovusu Pilar-pegua Rectorado-pe, ary 2018-pe.
Ofiehesa’yjo irundy mba’e fiemokyre’y rehegua: viru guivogua, tofiefiandupora pe
mava, tojejuhupord hapicha ndive, ta’ipyenda yvypdra hdicha. Ojeporu enfoque
cuantitativo, disefio observacional, transversal, prospectivo ha descriptivo.
Ofiemarandumo’d rekavo, ojeporu censo, ha upevard oflemba’eporandu opavave
mba’apohdrape, hetakuépe ojejuhtva 44 upe mbo’ehaovusupeguavavoi ha 9 katu
contratado. Mba’e tuichavéva ojejuhiva ofiemarandumono’dnguévo hina umi
mba’apohdra noimbaiha upe viru oganava rehe, hetave oikuaaukava upe viru
ojepagava ichupe ndojokupytyiha tembiapo omboguatdva rehe upe mba’apohdpe;
upéichante avei oikuaauka ikatuha ofiakdrapu’a hikuai ha ohupyty
ojehepyme’époravévo ichupekuéra ofieha’a reheae. Ofehesa’§jévo mba’éichapa
ofieflandu hikudi ojoapytépe, ojejuhu ojoguerahaporaitereiha ofiondivekuéra,
jokupytype omba’apo hikudi upe temimoimbype. Oikuaauka avei ofieha’d reheae
hikuai ofiemopyendaporaha yvypdra haicha.

Mba’emba’e rehepa ofeine’é: mba’apohdra fiemokyre’y, femokyre’y
mba’apohdpe, mba’apohdra administracion pegua, fiemba’apopord, jeikove
ojoapytépe.
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Introduccion

La sociedad ha experimentado cambios a un ritmo vertiginoso, lo que hizo
dejar de lado la préctica de culturas orientadas al compromiso en el entorno laboral
y que incentive los valores corporativos que conduzcan a un mayor rendimiento en
el desempefio de sus funciones, en todos los ambitos en los cuales se desenvuelve el
ser humano interviene la motivacion para lograr objetivos y metas previamente
establecidos.

La motivacidn es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye
a incrementar el grado de compromiso de la persona; es un proceso que impulsa,
sitUa, fortalece y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacién
de objetivos esperados. Por otro lado, la motivacion laboral ha sido un campo muy
estudiado, segun Sexton (1977) “La Motivacion es el proceso de estimular a un
individuo para que se realice una accidn que satisfaga alguna de sus necesidades y
alcance alguna meta deseada para el motivador” ( p. 162).

A efectos de conocer la estructura organizacional de la Universidad Nacional
de Pilar, cabe mencionar que esta integrada por facultades, institutos, escuelas y
otras unidades académicas, todas ellas dependientes de un érgano superior, que es
el Rectorado, el cual es objeto de estudio en la presente investigacién.

De todo lo sefialado anteriormente, surge la intencién de conocer las
estrategias de motivaciéon implementadas a funcionarios administrativos del
Rectorado de la Universidad Nacional de Pilar, durante el periodo 2018.

Teoria de la motivacion de Maslow

Quintero Angarita (2011), menciona que para Maslow la motivacién es el
impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades, las divide en cinco, y
para una mejor comprensidn las clasifica en una piramide que propone una jerarquia
de necesidades y factores que motivan a las personas; ésta jerarquia se modela
identificando cinco categorias de necesidades y se construye considerando un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la
capacidad de motivacién. De acuerdo a este modelo, a medida que el hombre
satisface sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento
del mismo.

En la figura 1 se muestra una adaptacién de la teoria de las necesidades
propuestas por Maslow, estableciendo jerarquias a las necesidades, a manera de
ilustracion didactica son representadas utilizando una piramide.
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Figura 1. Pirdmide de las necesidades de Maslow

Necesidades de Auto-realizacion
Crecimiento personal

Z A

Necesidades de Estima
Logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A\

Necesidades sociales de amor y pertenencia
Familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

Necesidades de Seguridad
Proteccidn, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

y 4 A \

Necesidades Fisiologicas
Necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

A —

Fuente: Quinteros Angarita, (2011).

En la parte inferior de la piramide se puede observar las necesidades
fisioldgicas que son consideradas basicas y guardan relacidn con la supervivencia del
ser humano; en el peldafio siguiente estdn las necesidades de seguridad que hacen
referencia a la proteccidn, el orden y la estabilidad; en tercer lugar estan las
necesidades sociales de amor y pertenencia a las cuales podemos llamar necesidades
de filiacién; en el cuarto peldafio se encuentran las necesidades de estima o
reconocimiento hacia uno mismo que abarcan logros, estatus y reputacion; y en la
parte mas alta de la piramide estan las necesidades de autorrealizacion o de
crecimiento personal.

De esto podemos inducir que primero se deben satisfacer las necesidades
de la parte inferior de la pirdmide para luego satisfacer las necesidades de la parte
superior, es imposible pasar al siguiente peldafio sin haber logrado la satisfaccion del
anterior (Quintero Angarita, 2011).

Teoria de motivacion de Frederick Irving Herzberg

En esencia, segln la teoria de Herzberg, la motivacién es el resultado
influenciado por dos factores: factores de motivacion y factores de higiene, donde los
factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son los
gue ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador, mientras que si los
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factores de higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente
de trabajo) fallan o son inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador.

Frederick Herzberg y sus colaboradores, realizaron una investigacién en un

grupo de ingenieros y contadores a quienes se les pidié respondieran a las

siguientes preguntas: “Recuerde usted algin momento en que se haya
sentido excepcionalmente bien respecto de su trabajo, ya sea en su empleo
actual o en algun otro que haya tenido. Digame que ocurrié” y, “Recuerde
usted en un momento en que se haya sentido excepcionalmente mal
respecto a su trabajo, ya sea en su empleo actual o en algiin momento que
haya tenido. Digame que ocurrié”. El andlisis de las respuestas obtenidas
permitié a Herzberg y a sus colaboradores concluir que la motivacion en los
ambientes laborales se deriva de dos conjuntos de factores independientes

y especificos. Los primeros, asociados con los sentimientos negativos o de

la insatisfaccion que los empleados aseguraban experimentar en sus

trabajos y que atribuian al contexto de sus puestos de trabajo. Herzberg

denomina a estos factores de higiene, por que actuaban de manera analoga

a los principios de la higiene médica, eliminando o previniendo los peligros

a la salud. Los factores de higiene abarcan aspectos tales como la

supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones fisicas del

trabajo, las remuneraciones, las prestaciones la seguridad en el trabajo, y

las politicas practicas administrativas de la empresa o institucion (Plumlee,

1991), mencionado en (Manso Pinto,2002). De acuerdo con Herzberg,

cuando dichos factores no estan presentes o se aplican incorrectamente no

permiten que el empleado logre satisfaccién (Manso Pinto, 2002, p. 81).

El segundo conjunto de factores se asociaba con las experiencias satisfactorias
que los empleados experimentaban y que tendrian que atribuir a los contenidos de sus
puestos de trabajo. Herzberg denomind a este tipo de factores motivadores. Entre estos
se incluyen aspectos tales como la sensacién de realizacién que se obtiene en el puesto
de trabajo, el reconocimiento al desemperio lo interesante y trascendente de la tarea
que se realiza, la mayor responsabilidad de que se es objeto por parte de la gerencia, y
las oportunidades de avance profesional y de crecimiento personal que se obtienen en
el trabajo, entre otros (Manso Pinto, 2002).

La secuela mas importante de la teoria de motivacidén-higiene fue permitirle

a Herzbergh presentar al mundo empresarial dos revolucionarias ideas. La

primera de ellas que siendo la satisfaccion y la insatisfaccién laboral dos

dimensiones distintas e independientes, las estrategias motivacionales que

se habian venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas,

aumentar los incentivos salariales y establecer condiciones adecuadas de

trabajo, eran incorrectas elementos no generan una mayor motivacion,
cuando mucho solo acttan previniendo o eliminando la insatisfaccion.

La segunda idea fue sostener que el solo aumento de los salarios, sin que la
gerencia se preocupara de las condiciones en que se realizan las tareas, no sirve para
motivar. Segun este autor, en la medida que el dinero se convierte en un factor estandar
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en el trabajo, pierde inmediatamente su capacidad motivadora pudiendo engrandar una
peligrosa semilla entre los empleados, incentivarlos a abrigar mas altas expectativas

respecto al periodo venidero de reajustes salariales (Manso Pinto, 2002, p. 83).

Herzber expuso totalmente su teoria del enriquecimiento del trabajo, en
este sentido mencionan que los gerentes mas que motivar los empleados
cargandoles sus trabajos verticalmente con tareas rutinarias, por ejemplo,
dandole al individuo algo mds que hacer, deben por el contrario, cargar
horizontalmente los trabajos promocionandoles mayores posibilidades de
encontrar oportunidades de logro, reconocimiento al desempefio, tareas
estimulantes, ser objeto de mayores responsabilidades, experimentar
crecimiento personal y de progreso laboral y sobre todo, permitiéndoles
ejercer control sobre los diferentes recursos que le permitan llevar a cabo
sus trabajos (Manso Pinto, 2002, p. 83).
Algunas de las herramientas para el enriquecimiento del trabajo:
Estrategias:
o  Eliminar controles innecesarios
o Aumentar la responsabilidad de los empleados en su trabajo

o Asignar los empleados a unidades naturales y completas de trabajo

(o]

(modulo, divisidn seccidn etc.)

Conceder mas autoridad y autonomia a los empleados en sus
actividades.

Elaborar informes periddicos sobre la calidad del desempefio y
ponerlos directamente a disposicion de los empleados, mas que del
supervisor.

Introducir nuevas y mas interesantes tareas y formas de hacer el
trabajo.

Asignar a los individuos tareas especificas o especializadas que les

permiten convertirse en expertos.
Motivadores implicados:

o Responsabilidad y éxito personal
Responsabilidad y reconocimiento
Responsabilidad, éxito reconocimiento
Responsabilidad, logro y reconocimiento
Reconocimiento interno
Capacitacion y aprendizaje
o Responsabilidad, capacitacion y avance laboral.

o O O O O

En las ultimas décadas, las pruebas aportadas por diferentes investigadores
(Hakman y Oldham, 1976) han venido reconociendo que en la practica del
enriquecimiento del trabajo se encuentra la respuesta definitiva a la
motivacion de los empleados, sefialandose que la clave de ello radica
fundamentalmente en la habilidad de los administradores para establecer
un ajuste “casi” perfecto entre las caracteristicas y requerimiento del puesto

Universidad Tecnoldgica Intercontinental, Asuncién - Paraguay



Estrategias de motivaciéon implementadas ... > 205

del trabajo y las capacidades, habilidades y necesidades de crecimiento del
individuo (Manso Pinto, 2002, p. 83).

Teoria de la motivacion de McClelland

La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas de
la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se
conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia
qué objetivos se dirige (Naranjo Pereira, 2009).

Necesidad de logro. Autores como Garcia (2008), Hampton et al. (1989),
Trechera (2005) y Valdés (2005) mencionan que las personas con una alta necesidad
de logro presentan caracteristicas como las siguientes:

- Les gustan las situaciones en las que pueden tomar personalmente la
responsabilidad de encontrar la solucién a los problemas.

- Tienden a fijarse metas moderadas y a tomar riesgos calculados.

- Desean una retroalimentacidn concreta acerca de qué tan adecuadamente
se estan desempefando.

- Se distinguen por intentar hacer bien las cosas, tener éxito, incluso por
encima de las recompensas.

La orientacién de ejecucion de una tarea significa preocuparse por el
resultado y no por el proceso. Para las personas orientadas hacia la ejecucion, ganar
es lo que importa y consideran que la felicidad es el resultado del hecho de ganar. No
obstante, si no confian en su éxito enfrentan el problema de que, si intentan y
fracasan, con frecuencia asumen el fracaso como evidencia de su poca habilidad. Si
no realizan ningun intento, tal vez encuentren una explicacién mas aceptable sobre
su fracaso. A veces esta situacion lleva a la persona a manifestar comportamientos
que la protejan de tener una imagen de incompetencia a corto plazo, pero que
interfiere con su aprendizaje y logro a largo plazo (Naranjo Pereira, 2009).

Necesidad de poder. Se considera que las personas que tienen una alta
necesidad de poder, emplean mas tiempo y esfuerzo pensando cémo obtener y
ejercer el poder y la autoridad, que aquellas que tienen una baja necesidad de poder.
Estas personas consideran que siempre necesitan ganar argumentos, persuadir a
otras, hacer que sus criterios prevalezcan y se sienten incomodas si no poseen ciertas
cuotas de autoridad.

McClelland (citado por Garcia, 2008) expresa que el poder realmente tiene
dos caras. La primera origina reacciones negativas. Esta cara del poder se relaciona
con situaciones de dominio-sumision, con personas que piensan que debe hacerse lo
que ellas desean y que pueden controlar a las demas. La otra cara del poder es
positiva. Refleja el proceso mediante el cual el comportamiento persuasivo e
inspirador de una persona puede evocar sentimientos de fortaleza y habilidad en
otras y las ayuda a establecer metas. Es decir, cumple con el papel de apoyar a otras
personas para que puedan expresar sus propias capacidades y de este modo, lograr
metas que se propongan (Naranjo Pereira, 2009).
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Necesidad de afiliacion. Siguiendo las explicaciones de McClelland (citado
por Hampton et al., 1989 y en Garcia, 2008), las personas con una alta necesidadde
afiliacion tienden a interesar y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus
relaciones personales. Conceden mucha importancia a los momentos agradables que
comparten con otras personas y se preocupan por las deficiencias o dificultades en
sus relaciones con otras.

Independientemente de los origenes de la necesidad de afiliacién, esta
tiende a producir esquemas de comportamiento similares. Las personas con una gran
necesidad de afiliacidn buscan la compafiia de otras, toman medidas e ingenian
estrategias para ser admitidas por estas, intentan proyectar una imagen favorable en
sus relaciones interpersonales, moderan las tensiones desagradables en sus
entrevistas, ayudan y apoyan a otras, y desean ser admiradas en retribucion (Naranjo
Pereira, 2009).

Necesidad de autosuficiencia. Bandura (1997) se refiere al concepto de
autosuficiencia como la creencia que tiene la persona de que puede dominar una
situacion y lograr resultados positivos. Considera que la autosuficiencia es un factor
determinante en el éxito académico del estudiantado. Se concreta en creencias tales
COMo que se es una persona capaz que puede rendir en diferentes actividades.

Sentirse autosuficiente en una variedad de situaciones ofrece como
recompensa una mejoria en la autoestimay la motivacion. El sentido de competencia
es fuerte o débil dependiendo del equilibrio de éxitos y fracasos que se haya
experimentado. Abarca (2001) menciona que la motivacidn no es algo estatico, sino
gue estd en constante transformacion, evoluciona y que existe una relacién entre su
desarrollo y las experiencias que cada persona enfrenta en el diario vivir.

Teoria de las expectativas de Vroom

Garcia (2008), Trechera (2005) y Valdés (2005) sefialan que esta teoria o
modelo de la motivacién fue elaborada por Victor Vroom, quien considera que las
personas se motivan a realizar cosas y esforzarse por lograr un alto desempefio para
alcanzar una meta si creen en su valor, si estan seguras de que lo que hardn
contribuira a lograrla y si saben que una vez que alcancen la meta recibirdn una
recompensa, de tal manera que el esfuerzo realizado ha valido la pena.

Metodologia

La investigacion se circunscribio al tipo descriptivo ya que se buscd describir
las estrategias motivacionales adoptadas por la UNP y asignadas a los funcionarios,
como se presentan las variables en estudio, cudles son sus rasgos mas caracteristicos
y otros aspectos que tengan relacion con el tipo de investigacion. El trabajo esta
enmarcado desde un enfoque cuantitativo, pues se ha permitido analizar las variables
de estudio de manera objetiva y con un soporte estadistico mediante la aplicacion
drive.

Se recurrieron a fuentes primarias para identificar a la poblacién objeto de
estudio, que totaliza 53 funcionarios administrativos del Rectorado de la Universidad
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Nacional de Pilar, afio 2018, de los cuales 44 son permanentes y 9 jornaleros
(contratados), la estrategia metodoldgica utilizada fue el censo, se aplicd un
instrumento validado elaborado por Ancona Alcocer, Camacho Gémez, & Garcia-
Mufioz Aparicio, (2011) para la Universidad de Juarez Autonoma de Tabasco, México.

Las dimensiones evaluadas son: incentivo econdmico, realizacidén personal,
relaciones interpersonales y estabilidad de vida, conformada por 21 reactivos. El
cuestionario se presenté en una escala tipo Lickert con cinco opciones de respuesta:
Totalmente en Desacuerdo = 1, En desacuerdo = 2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo =
3; De acuerdo = 4; Totalmente de acuerdo = 5. Los reactivos se presentaron de
manera alternada en relacién a las 4 dimensiones consideradas en el cuestionario. Se
recurrié a la aplicacion Drive para administrar el cuestionario a los funcionarios del
rectorado para ser contestado directamente por el personal.

Asimismo, se realizé un analisis documental utilizando una guia teniendo en
cuenta las dimensiones estudiadas: como la Ley 1626/2000 de la Funcién Publica, la
Ley 6026/2018 del Presupuesto Publico, el Estatuto de la UNP, Resoluciones
Administrativas, Reglamento Interno, el Plan Estratégico de la UNP y el Manual de
Funciones, que sirvieron en esta investigacidn para corroborar la implementacion de
algunos procesos motivacionales, objeto de estudio de esta investigacion.

Resultados, Discusion y Analisis

En este apartado se presenta el analisis de los datos de las fuentes primarias
consultadas teniendo en cuenta las variables estudiadas.

En la variable incentivo econdmico, segin puede verse en la grafica nimero
1, se evidencia que la mayoria de la poblacidn objeto de estudio esta en desacuerdo
por la remuneracion percibida como compensacién de las funciones, cargo y
responsabilidades designadas, se percibe la desmotivacion de los funcionarios a
consecuencia de su disconformidad por su salario, manifiestan que no cubren sus
necesidades basicas y que las posibilidades de aumento salarial es imposible teniendo
en cuenta que es una institucién publica y depende de la politica salarial del
Estado(Secretaria de la Funcién Publica, 2018).

El indicador “mi sueldo se halla en coherencia con mi esfuerzo” es el que
arrojé mayor porcentaje de desacuerdo, los funcionarios consideran que el salario
que perciben no es acorde al resultado y rendimiento que demuestran en sus
funciones. No obstante, el buen desempefio de sus funciones se refleja en el logro de
los objetivos de la institucién. Segun Frederick W. Taylor tenia la conviccién de que
los empleados podrian aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un incentivo
financiero basado en el nimero de unidades que producian.Asi también, Herzberg,
menciona en su teoria que el incentivo econdmico es una de las herramientas
fundamentales de la motivacién.
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Figura 2. Incentivo econémico
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Siento que mi sueldo Mi sueldo satisface mis Hay posibilidades de  Mi sueldo corresponde En este empleo puedo

reconoce mi esfuerzo necesidades basicas  aumento salarial en  a mi responsabilidad prosperar
este empleo econémicamente si me
esfuerzo

= Totalmente en Desacuerdo = Desacuerdo ® Ni de acuerdo ni desacuerdo = Acuerdo B Totalmente en acuerdo

Fuente: Censo a funcionarios del Rectorado

Figura 3. Realizacion Personal
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mi bienestar  positivo en mi vida trabajo

= Totalmente en Desacuerdo = Desacuerdo ™ Ni de acuerdo ni desacuerdo * Acuerdo B Totalmente en acuerdo

Fuente: Censo a funcionarios del Rectorado

Segun puede verse en la grafica nimero 2, la mayoria de los funcionarios
respondieron que estan de acuerdo con el trabajo que realizan y que contribuyen a
su crecimiento personal y profesional, ademas se sienten conformes y satisfechos con
los trabajos asignados, demuestran sentido de pertenencia hacia la institucidn
contribuyendo con el éxito de las actividades emprendidas en marco de la calidad de
la Educacion Superior. Segin Manso Pinto, es fundamental que el funcionario se
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sienta conforme con el trabajo que realiza para sentirse motivado, y estimulado para
un 6ptimo desempefio en las funciones que cumple.

Figura 4. Relaciones interpersonles

73,6
64,2 64,2

52,8 52,8

35,8
245 22,6
13,2 13

13
75 94 75
38 19 I 19 I 3819 38
- -

He hecho amigos/as en Me gusta convivir con  Asisto a reuniones Las relaciones con  Estoy agusto con el

mi trabajo mis comparieros/as de  sociales con mis compaiieros/as de  trato que recibo de mis
trabajo compafieros/as de  trabajo son cordiales  compafieros/as de
trabajo trabajo

= Totalmente en Desacuerdo = Desacuerdo = Ni de acuerdo ni desacuerdo = Acuerdo ® Totalmente en acuerdo

Fuente: Censo a funcionarios del Rectorado

En la variable relaciones interpersonales, tal como se observa en el gréfico,
la mayoria respondieron que estdn de acuerdo con el ambiente laboral, se siente
satisfecho en su lugar de trabajo. Las estrategias utilizadas para la convivencia
armoniosa entre funcionarios son las reuniones con el objetivo de socializar nuevas
reglamentaciones, reingenieria, nuevas disposiciones administrativas y laborales,
entre otras, la participacion e integracion en actividades sociales(fechas festivas), se
implementa el “After Office” o actividad extra laboral entre compafieros lo que
aporta grandes beneficios al funcionamiento de los equipos de trabajo, ya que las
relaciones entre funcionarios mas alla de las paredes de la oficina crean sinergia y
ayudan a romper con las mondtonas relaciones.
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Figura 5. Estabilidad de vida

54,7
50,9

434
37,7

245

18,9 189 189 17 17

189 ;189
13 13 13 94
57
19 I 19 19 19 I
| | - |

Mi trabajo me mantiene Mi trabajo me mantiene  Mi trabajo me hace  Gracias a mi trabajo  Me gustaria continuar

sono/a ocupado/a y alejado/a  sentir productivo/a soy una persona trabajando a pesar de
de los vicios productiva haber cumplido la edad
de jubilacion

m Totalmente en Desacuerdo ® Desacuerdo = Ni de acuerdo ni desacuerdo = Acuerdo ® Totalmente en acuerdo

Fuente: Censo a funcionarios del Rectorado

El grafico precedente demuestra que para los indicadores prescriptos en la
variable estabilidad de vida la mayoria de los consultados respondieron que estan de
acuerdo con la calidad de trabajo que realizan, que el mismo no acarrea consecuencia
en la salud y resaltan que les mantiene alejado de los vicios. Esta respuesta
representa un aliciente positivo en cuanto a las condiciones laborales desempefiadas
en esta organizacién, ya que es fundamental que el trabajo se constituya en un elixir
para todo ser humano, de tal modo a no transformarse en una carga que conllevaria
a la depresion, al stress y hasta a fatalismos indeseables.

La valoracion del rendimiento de trabajo se evidencia en la productividad de
los resultados que demuestran los funcionarios en las tareas asignadas.

Demuestran conformidad en la labor que desempefia mencionan que existe
estabilidad en la institucion.

Consideraciones finales

En funcidn a los objetivos propuestos, para este trabajo de investigacion, se
concluye que la mayoria de los indicadores propuestos en las variables, han sido bien
evaluadas; no obstante lo referido a la remuneracion es un factor condicionante, que
aparentemente afecta de manera global a los trabajadores del rectorado, ademas
gue se ha visto como una limitante bastante complicada en cuanto a su revertibilidad,
considerando que no depende exclusivamente de los gestores institucionales, sino de
una Politica de Estado.

Cabe destacar, que el ambiente de trabajo en si, en cuanto a la situacion
motivacional, es altamente positiva, ya que la mayoria de ellos se sienten a gusto con
la tarea que desempefian, existe un buen relacionamiento con los compafieros, se
desarrolla un buen trato horizontal y vertical entre los funcionarios y subalternos,
este ambiente, genera un ambiente propicio de productividad en el trabajo.
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