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RESUMEN

Este estudio de investigacion aborda el tema de la motivacion laboral en una
Institucion de educacién superior, siguiendo para su desarrollo los planteamientos
de Fernando Toro Alvarez. Se aplicaron tres técnicas de recoleccion de informacion,
con el propdsito de realizar una triangulacién de fuentes de datos: El Cuestionario
de Motivacion para el trabajo (CMT), el Cuestionario de preguntas abiertas (CPA) y
la entrevista; generando un plan de accion, que contiene estrategias para motivar
laboralmente a los empleados publicos de la Decanatura de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad del Valle.

Palabras clave: Motivacion laboral, Perfil motivacional, Cuestionario de motivacion

para el trabajo (CMT), Decanatura, Institucion publica de educacién superior.



ABSTRACT

This research study is about of work motivation in an institution of higher education,
according to their development approaches Fernando Toro Alvarez. Three
techniques for collecting information were applied with the purpose of performing a
triangulation of data sources: Questionnaire Motivation for work (CMT), the open-
ended questionnaire (CPA) and the interview; generating an action plan, which
contains strategies for occupationally motivate public employees Deanship of the
Faculty of Engineering of the Universidad del Valle.

Key Words: Work motivation, motivational Profile Questionnaire of motivation to

work, Deanship, public institution of higher education.



INTRODUCCION

A partir de la cuarta década del siglo XX, cobr6 mayor interés la tematica
motivacional, sin embargo, no se puede afirmar que antes de esta época desde el
campo de la psicologia ya se hubieran iniciado investigaciones al respecto. La
motivacion laboral es el tema central del presente estudio, considerando que tiene
gran influencia en el comportamiento del ser humano, ya que existe una relacion
directa entre el grado de motivacion que siente el trabajador y el interés con el cual
éste realiza sus funciones; el balance de ésta relacion podria dar como resultado

mayor compromiso frente a los logros institucionales.

Después de realizar la respectiva revision bibliografica sobre el concepto y teorias
generadas por Maslow (1943), Herzberg (1959), Vroom (1964) y McClelland (1965),
se considera la definicion de motivacion a partir de Toro (1985) que la define como
“el interés que una persona puede experimentar por realizar adecuadamente las
actividades que le han asignado en el trabajo, manifestandose como
responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicacién, esfuerzo,
rendimiento y productividad personal”

A modo de contextualizar al lector, la presente investigacion se realiz6 en la
Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad del Valle sede Cali,
dependencia en la cual no se han realizado trabajos especificos de motivacién
laboral, segun la revision bibliografica realizada; sin embargo, es pertinente
mencionar que se encontraron trabajos sobre clima organizacional en la
Universidad, a pesar de que es una tematica cercana al tema central de esta
investigacion, estos estudios hasta el momento, no se han enfocado en realizar un
diagnéstico sobre la motivacién laboral. Asi mismo se constatd que en la

Universidad se realizan informes periddicos sobre la evaluacion del clima a nivel
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Institucional, que no han contemplado el factor motivacion laboral como variable en

sus estudios.

Por lo anterior, el presente estudio tiene como objetivo generar una propuesta que
contenga estrategias para motivar laboralmente a los empleados publicos de la
Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad del Valle. Para dar
cumplimiento a este objetivo metodolégicamente se realizé una triangulacion entre
fuentes de datos, empleandose tres técnicas: el cuestionario de motivacion para el
trabajo (CMT), el cuestionario de preguntas abiertas (CPA) y dos formatos de
entrevista, uno dirigido a directivos y otro a colaboradores.

La implementacion de la propuesta planteada, por parte de la Decanatura, podria
permitir que diferentes agentes se beneficien, entre ellos el personal de esta
dependencia, ya que el plan de accion pretende mejorar las condiciones del
ambiente de trabajo, contribuyendo a tener un personal mas comprometido y
motivado laboralmente al incremento del logro de las metas institucionales. Asi
mismo, si esta propuesta llegase a efectuarse, la experiencia de su implementacion,
servira como punto de partida, para que otras dependencias de la Institucién
apliguen de acuerdo a sus necesidades este tipo de herramientas. Tanto la
comunidad universitaria como toda la poblacién que requiere de los servicios de la
Decanatura seran beneficiadas, ya que la atencién brindada podra llegar a ser mas
satisfactoria al encontrar un personal motivado que realice con mayor calidad su

labor.

El presente trabajo se estructura en cinco capitulos orientados al logro de los
objetivos planteados y la pregunta de investigacion. En el primer capitulo se aborda
el planteamiento problema; se presentan los objetivos; la justificacion a esta
investigacioén; el disefio metodolégico, en el cual se encuentra el tipo de estudio que
se llevé a cabo, el método utilizado, se define la poblacién objeto de estudio, se

presentan las fuentes y técnicas de recoleccion de la informacion y se detallan las
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actividades necesarias para llevar a cabo esta investigacion. En el segundo capitulo
se aborda el marco referencial, en el que se incluyen las bases tedricas que
sustentan esta investigacion; el marco conceptual; el estado del arte, que abarca
los antecedentes que existen de investigaciones realizadas sobre la motivacion
laboral; el marco contextual, donde se explica la conformacion, ubicacion y
descripcion de la Institucion y la Decanatura como dependencia en la cual se llevo
a cabo este estudio; el marco legal, en el que se explican los lineamientos y bases
normativas sobre el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para

los empleados del Estado.

En el capitulo tercero se presentan los datos y resultados que se obtuvieron en los
instrumentos de recoleccion de informacion, analisis y descripcion de la situacion
actual; y los resultados obtenidos en el cumplimiento de cada uno de los objetivos.
En el cuarto capitulo se encuentran las conclusiones, en las cuales se sintetiza la
interpretacion final de los datos y resultados obtenidos; finalmente se cierra con el
quinto capitulo, en el cual se presentan las recomendaciones para la ejecucién del
plan de accion y los posibles estudios de investigacion que pueden realizarse a
partir de éste.
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1. EL PROBLEMA

1.1. DEFINICION DEL PROBLEMA: ANTECEDENTES, DESCRIPCION Y
FORMULACION

La Universidad del Valle propone Planes Estratégicos de Desarrollo! con una
orientacién a diez afios, sin embargo estos son revisados y actualizados cada vez
que se plantean los planes de accion, por las unidades académicas y
administrativas. En el caso del Plan de accion actual correspondiente al periodo
2005-2015, se han desarrollado planes de accion correspondientes a los periodos
2005-2007 y 2008-2011, el ultimo plan de accién presentado por la Oficina de
Planeacion y Desarrollo Institucional es el del periodo 2012-2015, con el cual se

culminara el plan estratégico de desarrollo.

Este plan de accion se ha denominado: “Por una Universidad de alta calidad con
perspectiva internacional en la sociedad del conocimiento?”, el cual esta compuesto
por los siguientes asuntos estratégicos: Calidad y pertinencia; Vinculacién con el
entorno; Modernizacion de la gestion administrativa y financiera, Democracia,

convivencia y bienestar; y Fortalecimiento del caracter regional.

El objetivo del asunto estratégico, Democracia, Convivencia y Bienestar; es
promover el desarrollo de relaciones sociales constructivas entre los miembros de
la comunidad universitaria, basado en el respeto a la diferencia, el dialogo, la

libertad de pensamiento y la formacion integral fundamentada en valores tales como

1 Plan Estratégico de Desarrollo 2005-2015. Oficina de planeacion y desarrollo institucional.
Disponible  en:  http://paginasweb.univalle.edu.co/~planeacion/Analisis/Documentos/DTrabajo/
PED_05-15.pdf Rev. Noviembre 20 de 2014

2 Plan de Accién 2012-2015. Oficina de planeacion y desarrollo institucional. Disponible en:
http://planeacion.univalle.edu.co Rev. Noviembre 20 de 2014
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la solidaridad, la defensa del interés publico, la equidad, la inclusion, la
responsabilidad y el compromiso social. Una de las estrategias para alcanzar este
objetivo es Calidad de vida de la comunidad universitaria, para lo cual se busca el
fortalecimiento de las politicas de desarrollo del talento humano y la sostenibilidad
de los programas y servicios de salud y bienestar, tanto de docentes, empleados,
como de trabajadores y estudiantes.

Teniendo en cuenta que los planes de accion, son herramientas de gestion, a traves
de las cuales se desarrollan proyectos y actividades, es responsabilidad de las
unidades académicas y administrativas, dar cumplimiento a los objetivos
estratégicos determinados en el plan de accion de la Institucidon. El desarrollo de
planes de accién que buscan motivar laboralmente a los empleados, son un aporte
al plan estratégico de la organizacion o Institucion, en este caso puntual, este trabajo
de investigacion busca contribuir al asunto estratégico Democracia, Convivencia y

Bienestar de la Universidad del Valle.

En esta Institucion, la Facultad de Ingenieria sede Cali, es la mas grande del
suroccidente del pais, tanto en tamafio, como en calidad de programas académicos;
asi como en grupos y proyectos de investigacion y programas de acreditacion de
alta calidad y cuenta con mas de seis décadas de historia3; la Decanatura es la
dependencia encargada de la coordinacién administrativa y académica de ésta

facultad.

Fortalecer las relaciones entre los miembros de la comunidad universitaria, en busca
de su bienestar, sana convivencia y democracia, es entonces una politica para la
Universidad del Valle, para lo cual se han realizado como punto de partida diferentes
estudios diagnosticos de clima organizacional, en los afios 2008, 2010, 2011 y

8 Disponible en: http://ingenieria.univalle.edu.co/historia.php Rev. Noviembre 20 de 2014
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20134, con el propo6sito de identificar la percepcion que tienen los empleados sobre
el clima organizacional de la institucion, para encontrar las principales causas y
establecer soluciones. Es evidente que las personas son indispensables para el
desarrollo de la Institucién, ya que conforman el grupo de agentes pensantes,
capaces de observar, proponer y lograr los objetivos propuestos. El compromiso e
interés con el cual desarrollen sus funciones, esta directamente relacionado con el
grado de motivacion que sientan por su trabajo, por ende el sentirse a gusto en la
Institucion, podria llevar a mejores aportes para el cumplimiento efectivo de las

estrategias institucionales.

Sin embargo, el Unico estudio diagnostico que considerd la variable motivacion, fue
el realizado en el afio 2008, en el cual ésta variable obtuvo un resultado regular, en
una escala de calificacion cualitativa de pésimo a excelente, o que correspondié a
un grado de debilidad.

Especificamente en la Universidad del Valle no se han realizado estudios sobre este
tema, sin embargo, se encontré un informe de investigacion y dos tesis de maestria
que abarcan estudios de caso sobre el clima organizacional en la Institucién. El
estudio de investigacion evalud el clima organizacional en la facultad de Ciencias
de la Administracion, considerando treinta variables, mediante un cuestionario de
elaboracion de los investigadores en el cual los mismos encuestados aportaban
soluciones para mejorar la situacion actual de cada variable, dichas variables son:
Claridad organizacional, estructura de la facultad, recursos, liderazgo formal,
participacion formal, comunicacién, solucién de conflictos, distribucion del trabajo,
compromiso, cohesion y confianza, lenguaje comun, libertad de accion, salario,
ambiente fisico, evaluacién y control del desempefo, capacitacion y desarrollo,
escalafdn, relacion con los estudiantes, apoyo administrativo, identificacion con el

trabajo, imagen de la facultad, logro de objetivos, apertura a la heterogeneidad,

4 UNIVERSIDAD DEL VALLE. Disponible en: http://gicuv.univalle.edu.co/03_revision_direccion/
revisionNo6/revision_direccion.html. Rev. Junio 10 de 2015.
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participacion informal, toma de decisiones, criterios para la toma de decisiones,
valoracion, apertura al cambio, respuesta a las necesidades del medio social y

estrés.>

La primera tesis evalla el clima organizacional en la escuela de odontologia de la
Universidad del Valle®, en la cual utilizaron el modelo de mediciéon de clima
organizacional de Hernan Alvarez, que considera las siguientes veinticuatro
variables: Claridad organizacional, estructura organizacional, participacion,
instalaciones, comportamiento sistematico, relacion simbidtica, liderazgo,
consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal, elementos de trabajo, relaciones
interpersonales, buen servicio, solucion de conflictos, expresion informal positiva,
estabilidad laboral, valoracion, salario, agilidad, evaluacion de desempefio,
feedback, seleccion de personal, induccion, imagen de la organizacion; este modelo
busca ubicar el clima de la organizacion en un momento determinado, encontrar las
causas por las que se presenta esta situacion y las soluciones encaminadas a lograr
un clima organizacional plenamente gratificante’. Sin embargo, los investigadores
adaptaron este modelo suprimiendo las variables relacién simbidtica, buen servicio
y expresion informal positiva; asi mismo adicionaron las variables compromiso,

relaciones con los estudiantes, distribucion del trabajo y apertura al cambio.

La segunda tesis es una evaluacién de clima organizacional en la Division de
Admisiones y Registro Académico de la Universidad del Valle, para la cual se utilizd
el mismo modelo de veinticuatro variables de Hernan Alvarez, en este caso el factor

salario y evaluacion de desempefio no fueron considerados, ya que la modificacion

5 ALVAREZ, Hernan, COBO, Carlos Eduardo y YEPES, Fanny. El clima organizacional en la
Facultad de Ciencias de la Administracion de la Universidad del Valle: Informe final de investigacion.
Cali; 1989. 120 p.

6 SARMIENTO, Pedro y CABAL, Radul. El clima organizacional en la Escuela de Odontologia de la
Universidad del Valle. Trabajo de grado Maestria en Administracion. Cali: Universidad del Valle.
Facultad de Ciencias de la Administracion. 1995. 153 p.

7 ALVAREZ, Hernan. “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante”. Documento Facultad
de Ciencias de la Administracién, Universidad del Valle, Santiago de Cali, agosto de 1993. 45 p.
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de la primera variable, esta regulada directamente por la administracion de la
Universidad y para la segunda variable, la evaluacion de desempefio solo se
realizaba a los empleados nombrados, quienes solo representaban el 10% del
personal del area, ya que para los contratistas y becarios no existia ningun proceso

formal para su evaluacioné.

Especificamente en la Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad
del Valle, se realiz6 en el afio 2010, un estudio de clima organizacional®, el cual
también utilizé el instrumento de clima disefiado por el docente investigador Hernan
Alvarez, quien explica que su modelo de medicion, busca definir el clima como un
continuo de dos situaciones extremas (situacidn excesivamente negativa
denominada clima organizacional nada gratificante y situacién altamente positiva,
denominada clima organizacional plenamente gratificante), ubicandolo en un
momento determinado, encontrando las causas por las cuales se presenta esta
situacion y las soluciones encaminadas a lograr un clima organizacional plenamente

gratificante, entendido como la situacién ideal.

Pese a que se han realizado estudios de clima organizacional en la Universidad,
especificamente en la Decanatura de la Facultad de Ingenieria no se han realizado
estudios que den cuenta de la motivacion laboral, como uno de los factores que le
puede permitir tanto esta dependencia como a la institucién, identificar el grado de
motivacion e interés que tienen los empleados para realizar eficientemente sus
actividades laborales. Razén por la cual, la presente investigacion se centra en
identificar las variables que influyen en la motivacion laboral de los empleados de la
Decanatura, con el propésito de generar estrategias que permitan aumentar su

motivacion, para el desarrollo de sus funciones.

8 BEDOYA, Maria del Pilar y GARCIA, Ménica. Hacia un clima organizacional plenamente gratificante
en la Divisién de Registro Académico de la Universidad del Valle. Trabajo de grado de Maestria. Cali:
Universidad del Valle. Facultad de Ciencias de la Administraciéon. 1997. 305 p.

9 ALVAREZ, Adaneys. Informe de clima organizacional Facultad de Ingenieria. Cali. 2010. 22 p.
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Dada la cercania de una de las investigadoras con el personal de la Decanatura, se
indagdé con el Decano del periodo actual*, sobre las probleméticas que éste
identifica en los empleados de esta dependencia, manifestando que se estaban
presentando situaciones como la falta de sentido de pertenencia por la institucion y
conflictos interpersonales, que segun el Decano se ven reflejados en el desempefio
laboral y que posiblemente dichas probleméaticas estan relacionados con la falta de

motivacion del personal.

Lo anterior se constituyé como el punto de partida que motivo a las investigadoras
a realizar un estudio sobre la motivacion laboral de los empleados de esta
dependencia, como base para el disefio de un plan de accién propuesto como
herramienta de gestidn que aporta a la motivacién laboral de los empleados en la

Decanatura de la Facultad de Ingenieria.
Con base en todo lo anterior, surge el siguiente interrogante para las investigadoras:

¢ Cuél es el plan de accibn mas adecuado en la Decanatura de la Facultad

Ingenieria, para motivar laboralmente a sus empleados?

1.2 OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

Objetivo general
Disefiar una propuesta que contenga estrategias para motivar laboralmente a los
empleados publicos de la Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad

del Valle sede Cali para el afio 2016.

Objetivos especificos

* Esta informacién fue obtenida en una entrevista no estructurada, realizada al Decano actual el dia
3 de octubre del 2014.
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1. Caracterizar socio-demogréficamente los empleados publicos que laboran en la

Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad del Valle.

2. Establecer el perfil motivacional de los empleados publicos de la Decanatura,
considerando el instrumento desarrollado por Fernando Toro Alvarez.

3. ldentificar las preferencias laborales del personal que labora en la Decanatura

de la Facultad.

4. Conocer las sugerencias de los empleados para incrementar la motivacion

laboral en la Decanatura.

5. Establecer un comparativo sobre las opiniones de empleados y directivos

respecto a la motivacion laboral.

6. Realizar una triangulacién entre las técnicas de informacion empleadas.

7. Diseflar un plan de accion donde se expongan las estrategias para motivar
laboralmente a los empleados publicos en el contexto sefalado.
1.3 JUSTIFICACION

Partiendo de la premisa de que los seres humanos son los principales agentes
dentro una organizacién, propender porque se sientan motivados es de vital
importancia para una adecuada administracion y gestion humana; de esta forma se
podria lograr un mejor rendimiento en las actividades y en el alcance de objetivos
organizacionales. Por lo cual, es necesario que las Instituciones se preocupen por

generar herramientas estratégicas que les permitan motivar al personal.
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Por lo anterior, la generacién de herramientas que contengan estrategias para
mantener motivado a los empleados, beneficia tanto a la institucion u organizacion,
como al personal que labora en éstas y el entorno en el que se desenvuelven. En el
caso puntual de la Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad del
Valle, se pueden encontrar diversos beneficiarios, el personal de la Decanatura, ya
que con la aplicacion del plan de accion de estrategias de motivacién laboral
propuesto, se podra contribuir al incremento del logro de las metas institucionales y
servirh como ayuda para el mejoramiento de las condiciones del ambiente de

trabajo.

Esta investigacion también aportard valor agregado a la Universidad mediante la
concientizacion del personal de la Decanatura de la Facultad, sobre la importancia
de identificar oportunidades de mejora mediante el estudio de las variables que
inciden en la motivacién laboral, para incorporar estrategias motivacionales en el
transcurso de las actividades laborales. Si la Decanatura efectuara el plan de accion
propuesto, la experiencia de esta implementacion, servird como punto de partida,
para que otras dependencias de la Institucion apliguen de acuerdo a sus
necesidades este tipo de herramientas.

Por otra parte, la comunidad universitaria y toda la poblacion que requiere de los
servicios de la Decanatura podrian llegar a beneficiarse si se implementara el plan
propuesto, ya que el personal motivado realizaria con mayor calidad su labor y por
ende la atencién brindada podra llegar a ser méas satisfactoria. Por ultimo, beneficia
a las investigadoras, ya que permitié ampliar los conocimientos adquiridos durante
el desarrollo de la maestria y ser aplicados en el desarrollo del presente trabajo de
investigacion, asi mismo, servira como base para futuros investigadores que deseen

realizar estudios sobre temas relacionados.
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1.4 DISENO METODOLOGICO

A continuacion se presenta la metodologia aplicada para llevar a cabo este proyecto

de investigacion.

1.4.1 Tipo de estudio.

El presente estudio corresponde a una investigacion cualitativa de tipo descriptiva,
segun Fernandez y Dankhe este tipo de estudio “buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a analisis”'!, desde el punto de vista cientifico segin Hernandez, “describir
es medir’'?, Los estudios descriptivos miden de forma independiente las variables

de estudio, aunque se puede llegar a hacer integraciones entre las mediciones?3.

El disefio de la presente investigacion es transversal descriptivo, debido a que se
“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir
variables, y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado”'#. Las
investigaciones de este tipo, tienen como propédsito “indagar la incidencia y los
valores en que se manifiesta una o mas variables. El procedimiento consiste en
medir en un grupo de personas u objetos una o, generalmente, mas variables y

proporcionar su descripcion”®.

1.4.2 Método de investigacion.

11 FERNANDEZ-COLLADO Y G. L. DANKHE. La comunicacién humana: ciencia social. México, D.
F.: McGraw-Hill de México. Capitulo 13. 1976. 385-454.

12 HERNANDEZ, Roberto, FERNADEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la investigacion.
México: McGRAW — HILL, 1991. 71

13 1bid., p. 71

14 1bid., p. 247

15 1bid., p. 248
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El método a utilizar en este estudio es deductivo, ya que este sirve para analizar de
lo general a lo particular y su propésito es dar una respuesta concreta al problema
identificado. Partiendo de un marco tedérico general del tema motivacion laboral se
aplica a una realidad concreta, en este caso a la poblacion de la Decanatura de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad del Valle Sede Cali, con el propésito de
generar una propuesta que contenga estrategias para motivar laboralmente a los

empleados publicos de la Decanatura.

1.4.3 Poblacion.

La poblacion objeto de estudio en esta investigacion, fueron los empleados publicos
de la Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad del Valle Sede Cali,

con un total de 33 empleados.

A continuacién se describe cdmo esta conformada cada una de las dependencias

gue componen la estructura organizacional de la Decanatura*:

e La Decanatura, conformada por el decano, dos profesionales, una secretaria,
dos técnicos, y un docente.

e La Vicedecanatura académica, conformada por la vicedecana académica, una
secretaria, y cuatro profesionales.

e La Vicedecanatura de Investigacion y postgrados conformada por la vicedecana
de investigaciones, una secretaria y dos profesionales.

e La coordinacion administrativa, conformada por la coordinadora administrativa,
un profesional, dos técnicos, dos auxiliares y una secretaria.

e La coordinacion académica, conformada por la coordinadora académica, un
profesional y una secretaria.

e Oficina de Credenciales, conformada por el Director de la oficina de

credenciales y una secretaria.

* Informacion suministrada por una de las investigadoras que labora dentro de la Decanatura.
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En la tabla nimero 1, se resume la poblacion objeto de estudio categorizado segun

el cargo desempefiado.

Tabla 1. Categorizacion de la Poblacion

EMPLEADOS PUBLICOS POBLACION
Directivos 3
Coordinadores 4
Docentes 1
Profesionales 11
Auxiliares 3
Técnicos 5
Secretarias 6
TOTAL 33

Fuente. Elaboracion propia.
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1.4.4 Fuentes y técnicas de recoleccion de la informacién.

Con el propdsito de realizar una triangulacion entre fuentes de datos, se emplearon
tres técnicas, para llevar a cabo este trabajo de investigacion. La primera es el
cuestionario de motivacién para el trabajo (CMT)*, aplicado a toda la poblacion de
estudio (33 personas); la segunda es un cuestionario de preguntas abiertas,
denominado para este trabajo de investigacion CPA, aplicado igualmente a toda la
poblacion; el tercer instrumento son dos entrevistas, la primera aplicada a los
directivos y coordinadores (7 personas), la segunda entrevista aplicada a siete
empleados que tienen como jefe directo a uno de los directivos o coordinadores
entrevistados; las tres técnicas se consideraron adecuadas para esta investigacion

por su practica aplicabilidad e interpretacion que tienen.

1.4.4.1 Cuestionario.

El cuestionario fue aplicado a la totalidad de los empleados publicos de la
Decanatura. Este instrumento es una adaptacion del cuestionario de motivacion
para el trabajo del psicologo colombiano Fernando Toro Alvarez, disefiado en el afio
1985 y conocido como CMT o Cuestionario de motivacion laboral. Se adaptaron las
preguntas de la primera parte denominada Datos béasicos, la cual tuvo por objetivo
recoger informacion sociodemografica. Dicho cuestionario consta de 15 factores de
motivacion, agrupados en tres categorias motivacionales generales: La primera
categoria condiciones motivacionales internas; compuesta por logro, poder,
afiliacion, autorrealizacidén y reconocimiento. En la segunda categoria se encuentran
los medios preferidos para obtener retribucién deseada en el trabajo, estos
son: dedicacion a la tarea, aceptacion de autoridad, aceptacion de normas y valores,
requisicion y expectacion. La tercera categoria son las condiciones
motivacionales externas como los son: la supervision, grupo de trabajo, contenido

de trabajo, salario y promocién?'’.

*Cuestionario de Motivacion para el trabajo. Autores. Fernando Toro y Hernan Cabrera. 1985
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Este instrumento busca explorar como se relacionan y articulan los 15 factores de
motivacion y qué patrones de interaccion forman. Segin Toro!®, El esquema de
analisis empleado sélo tiene en cuenta el criterio de preferencia y no los de
persistencia y vigor del comportamiento motivado, para describir la caracterizacion
motivacional del grupo encuestado (Ver anexo B). Es importante resaltar que el
andlisis y ordenamiento de las variables, se lleva a cabo dentro de cada una de las
tres dimensiones, por lo tanto, cada una de las variables, es comparada con

aguellas que conforman su dimension.

1.4.4.2 CPA: Cuestionario de preguntas abiertas.

Este cuestionario* consta de cuatro preguntas abiertas y fue utilizado con el
propésito de conocer las opiniones y sugerencias de la totalidad de la poblacion
objeto de estudio. Segun Hernandez®, las preguntas abiertas, se adecuan a las
situaciones donde lo que se busca es profundizar en la opiniébn o los motivos de
determinado comportamiento del encuestado (Ver anexo C).

1.4.4.3 Entrevista.

Se utilizé la entrevista semi-estructurada, como guia de conversaciéon, esta fue
disefiada con base en el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo, buscando
ampliar la informacion de las categorias motivacionales evaluadas por Toro y
establecer un panorama de la situacion actual de la Decanatura. El propésito de
esta técnica de recoleccién de informacién en una investigacion cualitativa es

“obtener descripciones del mundo vivido por las personas entrevistadas, con el fin

17 TORO, Fernando y CABRERA, Hernan. Motivacién para el trabajo. Conceptos, Hechos y
evidencias contemporaneos. Colombia: Centro de Investigacién e Interventoria en Comportamiento
Organizacional Cincel Ltda. 1985. p.57.
*Cuestionario de elaboracion propia.
18 |bid., p. 65.
19 HERNANDEZ, Roberto, FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Definicion del tipo de
investigacién a realizar: basicamente exploratoria, descriptiva, correlacional o explicativa. En:
Metodologia de la investigacion. México: McGRAW — HILL, 1991. p.164
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de lograr interpretaciones fidedignas del significado que tienen los fendbmenos

descritos”0,

Este instrumento se aplicO a dos grupos de la poblacion objetivo: ElI primero
conformado por las siete personas que laboran en la Decanatura y que en el
momento del estudio se encuentran en un cargo directivo o de coordinacion, lo que
incluye al Decano (Ver anexo D); como contraparte, el segundo grupo estuvo
conformado por siete empleados que se encuentran bajo la direccion del directivo o
coordinador correspondiente (Ver anexo E); para cada uno de los grupos se disefié
un formato de entrevista diferente por el tipo de preguntas para los directivos y
coordinadores y para los empleados no directivos o colaboradores, con el objetivo
de encontrar la relacion o contradiccion entre los puntos de vista entre directivos o

coordinadores y los colaboradores que estan bajo su cargo.

1.4.5 Actividades de la investigacion.

La primera etapa del presente estudio, fue la revision de fuentes bibliogréficas,
donde se referencié informacion relacionada con la motivacion laboral, tema central

de esta investigacion.

Para la segunda etapa, se realizé una prueba piloto al 3% de la poblacion objetivo,
aplicando el cuestionario CMT adaptado y el cuestionario de preguntas abiertas,
para un total de dos personas. La entrevista se aplico a dos personas, una con cargo
directivo y otra con cargo no directivo. Como resultado de esta prueba se modificé
la primera pregunta del segundo instrumento, debido a que al especificar los
beneficios en la prueba piloto como se muestra en la tabla 2, se sesgaba las posibles
respuestas del encuestado. Sumado a esto, se quiso profundizar, respecto a las
necesidades de capacitacion, creandose una pregunta adicional al final del

cuestionario.

20 KVALE, Steinar; BRINKMANN, Svend. Introduction to interview research. En: Interviews: Learning
the craft of qualitative research interviewing. 2da Ed. United States: Sage publication, 2009. p. 1-20
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Tabla 2. Modificacion pregunta 1 prueba piloto.

Pregunta piloto: Pregunta final:

educativos, salud, recreativos, etc.)

Mencione los beneficios que le brinda la | Mencione en orden de importancia los

universidad (laborales, econdmicos, | beneficios que le brinda la universidad

Fuente: Elaboracion propia

La tercera etapa consisti6 en el andlisis de los resultados obtenidos de los

instrumentos, con el cuestionario CMT se tabularon los datos en el programa
estadistico IBM SPSS STATISTICS version 22 (Software de analitica predictiva).

Para el CPA las respuestas del personal evaluado a las preguntas de la 2-4 se

agruparon por categorias de acuerdo al tema que cada una de las respuestas

abarcaba, tal como se presenta en las siguientes tablas: Tabla 3, pregunta 2; tabla

4, pregunta 3; y tabla 5, pregunta 4. En el caso de la pregunta 1 se dio un puntaje

de acuerdo al orden de importancia de los beneficios que brinda la Universidad de

la siguiente manera: otorgando cinco puntos para la mas importante, cuatro puntos

para la siguiente en orden de importancia y asi sucesivamente segun la respuesta.

Tabla 3. Lo que mas le gusta de su trabajo.

Pregunta 2. ;Qué es lo que mas le gusta de su trabajo?

Categorias

Respuestas del personal evaluado

Funciones y
tareas

Realizacion de mis tareas y funciones del cargo, las actividades que realizo, poder
desarrollar labores relacionadas con mi profesion, me desempefio en mi profesion y
conocimientos, contribuir para que las tareas se realicen con responsabilidad y
excelencia, las actividades que realizo y su responsabilidad, contribuir a la visén y misién
institucional aportando mi experiencia y perfil, que puedo hacer y desempefiarme en lo
que estudié, las actividades propias del cargo, el poder brindar apoyo a los estudiantes
en el proceso de busqueda de practica, mis funciones, mis labores,

Aprendizaje y
crecimiento

Poder actualizarme en conocimientos, aprender de las vivencias de los demas , estar en
diversas actividades que me permiten crecer profesional y personalmente, la posibilidad
de aprender en nuevas areas, adquirir conocimientos y destrezas diariamente

Proponer ideas

Siempre veo el aporte que hago y que se tiene en cuenta, poder sentir que estoy
aportando a la consolidacion de una gran universidad, proponer ideas que son tenidas en
cuenta, tener la oportunidad de proponer soluciones ante inconvenientes, que puedo
proponer metas,
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Relaciones
interpersonales

La relacion permanente con la comunidad estudiantil, el trato con personas, interactuar
con diferentes personas, relacion directa con los estudiantes, el contacto con la gente,
atencion y apoyo a todas las personas que requieren informacién, las relaciones
interpersonales que establezco con el sector industrial, asistencia a asistentes y
profesores, posibilidad de relacionarse con personas de las cuales se aprende
constantemente

Ambiente laboral

El ambiente laboral-la recreacion, integrar un grupo de trabajo responsable, mis
comparfieros, los compafieros de trabajo y el apoyo que nos brindamos, que tengo
comparfieros amables que son muy considerados, el buen ambiente, los comparfieros, mi
jefe

Alcance de
metas

Cada semestre logro entregar productos y resultados concretos, desafios profesionales,
fijarme metas propias

Oportunidad para
practicar deporte

Oportunidad de hacer deporte

Instalaciones

El medio ambiente de la institucidn y su planta fisica, mi espacio de trabajo es agradable

Horario laboral

Me queda tiempo libre porque los horarios de trabajo no son tan extensos, flexibilidad en
el manejo del horario, el horario

Ensefianza Transformar el futuro de muchas personas, poder ensefiar lo que he aprendido

Desemperio Las actividades no son rutinarias, me desempefio de manera creativa, actividades

creativo variadas, poder trabajar en diferentes proyectos lo cual lo hace diferentes todos los dias,
la diversidad.

Autonomia La autonomia para tomar decisiones en mis tareas y decisiones en mi trabajo, me

desempefio de manera auténoma, cargo de responsabilidad.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4. Sugerencias para incentivar la motivacion laboral en su trabajo.

Pregunta 3. Sefiale Aquellas sugerencias que considere necesarias para incentivar la motivacién

laboral en su cargo

Categorias

Respuestas

Integracion

Integracion para mejorar el ambiente laboral, actividades de integracion, celebraciones y
felicitaciones, generar espacios para la reunién con los compafieros de trabajo

Reconocimiento

Reconocimiento y apoyo, destacar los aspectos positivos y reconocer mis capacidades,
tener en cuenta mis sugerencias y no cortar las propuestas, es muy importante reconocer
los logros

Capacitaciones

Contar con cursos de capacitacion mas seguidos, procurar que el personal se capacite
en temas orientados a las necesidades del cargo, charlas para todo el personal

Estabilidad . o
Mejorar la estabilidad laboral
laboral
Actualizacion Mejorar los equipos (pc), renovacion de los equipos de cOmputo y comunicaciones, mas
tecnoldgica apoyo tecnoldgico en el crecimiento de la oficina, mejorar los insumos tecnolédgicos

Compensacion
salarial

Aumento salarial considerable teniendo en cuenta los salarios que hay para este tipo de
cargos en el mercado, que la remuneracion sea de acuerdo al trabajo, mejorar mi escala
salarial

Restructuracion

Evaluar las funciones del cargo, asignacion de funciones teniendo en cuenta las

de cargo competencias de cada empleado, un estudio a las actividades a realizar y cambiar
metodologias

Mejorar

relaciones Trato personal que me vean como un ser humano, poder trabajar con el jefe a gusto

interpersonales

Pausa activa Tiempos de pausa activa

Trabajo en Mayor participacion de los docentes al momento de solicitar colaboracion en aspectos

equipo referentes al desarrollo de su labor, me gustaria trabajar en equipo compartir

conocimientos y experiencias con otros compafieros

Retroalimentacién

Retroalimentacién y reorientacion, comunicacion, mayor comunicacion entre jefe y
personas a cargo especialmente a la hora de resolver un problema, generar espacios
para retroalimentacién e informaciones generales
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Ascensos

Cambiar de técnico a profesional

Mejorar planta
fisica

Mejorar infraestructura fisica

Conﬁanza Confianza
Claridad en . .
Claridad en las metas y prioridades
metas
Vinculacién de Me gustaria contar con un apoyo en la parte laboral pues las cargas son muy pesadas,
personal contar con mas recurso humano para adelantar mas iniciativas, mas apoyo humano en

el crecimiento de la oficina y sus propuestas

Mejorar tiempos

Prioridad en los tiempos de consignacion

de pago
Motivacién al Estar consciente de la integralidad del ser humano, de sus necesidades espirituales
personal emocionales y fisicas; motivar a las personas para sacar ventaja de todas sus cualidades
Flexibilidad en I .

- Flexibilidad en permisos
permisos
NS/NR No respondio, tengo suficiente motivacién, ser una persona muy organizada en su puesto

de trabajo,

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5. Necesidades de capacitacion.

Pregunta 4. . En qué le gustaria capacitarse en beneficio de su actividad laboral, si la Decanatura
le ofreciera esta oportunidad?

Categorias

Respuestas

Gestion del
Recurso Humano

Manejo de personal, gestion eficiente del recurso humano, cursos de talento humano, en
elementos tedricos y conceptuales para motivar y dirigir, selecciéon por competencias y
procesos de seleccién en el &rea de gestion humana

Logistica de Manejo y logistica de eventos, organizacion de eventos
eventos
Inglés inglés

Herramientas de
internet

Herramientas de google Chrome, construccién y administracién de péaginas web,
capacitacion informatica, cursos de sistemas, buscadores como google y adwards, redes
sociales

Paquete Office

Herramientas de Word y Excel , capacitacion informatica, cursos de sistemas

presentaciones
efectivas

Presentaciones en prezi u otro software moderno, presentaciones efectivas

Reinduccién en
funciones del

Reinduccion en las funciones propias del cargo

cargo
Realizacién Cursos en relaciones interpersonales y autoestima, relaciones y comunicaciones
personal interpersonales
Gestién L

Gestion documental
Documental

Correccion de
estilo

Correccion de estilo y marcacién de textos en html

Servicio al cliente

Servicio al cliente, manejo de publico

Manejo contable

Impuestos y actualizacion de programas contables

Sistema de
Gestion de
Calidad

Medicidén, andlisis y mejora en sistemas de gestién de calidad, metodologia sig sigma,
kaizen y lean manufacturing

Excel avanzado

Excel avanzado

Educacion Virtual

Educacioén virtual

Contratacion

Seguridad social y contratacion

Marketing y
publicidad

Marketing y publicidad
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Oratoria Oratoria para vender ideas
Manejo de .
) Manejo de proyectos
proyectos
Direccion . L, . L
) o Direccién universitaria
Universitaria
Gestion de la e . L
) ) Gestion de informacion
informacién
Seguridad - L . . . o
>eguride Administracién de redes y servidores, seguridad informatica,
informatica
NS/NR Realizar formacion posgraduada, tengo un afio sabatico aplazado, cualquier capacitacion
encaminada a los objetivos de la oficina, hacer un posgrado en calidad, la administracion
de la universidad organiza capacitaciones, la Universidad nos brinda cursos si los
solicitamos, no sé, no se no respondo

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la organizacion de las respuestas obtenidas en la realizacion de las
entrevistas se tabularon dichas respuestas por categorias de acuerdo a cada una
de las preguntas que se realizaron, en la tabla 6 pueden observarse las categorias

para colaboradores y en la tabla 7 la de los directivos.

Tabla 6. Categorias entrevista colaboradores.

Entrevista colaboradores

Categorias Preguntas
Importancia de i . . . L
evaluar la ¢Usted considera importante que se realice una evaluacion sobre
L la motivacion laboral en la Decanatura? ¢ por qué?
motivacion
Estrategias de s . . . .
NSO ¢ Cudles estrategias utiliza su jefe para motivarlo
motivacion
Aumento de ¢ Qué podria hacer la Decanatura para aumentar la motivacion en
motivacion los empleados?

Probabilidad de
baja motivacion

¢, Qué situaciones podrian influir en una baja motivacion laboral?

Compensacion
salarial

¢ Considera que el salario que recibe es el justo? ¢ por qué?

Valoracion
actividad laboral

¢, Qué es lo mas valorado por usted en la actividad laboral que
realiza?

Retroalimentacion

¢, Qué mecanismos utiliza su jefe para retroalimentarlo?

Aprendizaje
organizacional

¢,Cuéndo usted comete un error, cdmo se lo hace saber su jefe?

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 7. Categorias Entrevista Directivos.

Entrevista Directivos
Categorias Preguntas
Importancia de ¢Usted considera importante realizar una evaluacion sobre la
evaluar la motivacion laboral de los empleados que tiene a su cargo? ¢ por
motivacion qué?
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Teorias y 2. ¢Qué elementos tedricos y conceptuales, maneja usted sobre la
conceptos motivacion?
Estrategias de 3. ¢Cudles estrategias utiliza para motivar a los empleados que tiene
motivacion a su cargo?
Aumento de 4. ¢Qué podria hacer para aumentar la motivacion en los empleados
motivacion que tiene a su cargo?
Probabilidad de 5. ¢Qué situaciones podrian influir en una baja motivacién laboral de
baja motivacion los empleados que tiene a su cargo?
Compensacion 6. ¢Considera que los salarios que reciben los empleados en la
salarial decanatura, son los justos? ¢ por qué?
Valoracion 7. ¢Qué es lo mas valorado por usted en la actividad laboral de los
actividad laboral empleados?
Retroalimentacién 8. ¢Qué mecanismos utiliza para retroalimentar a sus empleados?
Aprendizaje . .
prendizaj 9. ¢Cuando un empleado comete un error, cédmo se lo hace saber?
organizacional

Fuente: Elaboracion propia.

Los datos obtenidos en los tres instrumentos de recoleccién de informacion,
arrojaron como resultado tres variables que no estaban contenidas dentro de las
quince variables base de esta investigacion, por lo tanto fue necesario adicionarlas
y hacer su respectivo analisis, estas son: Espacio fisico, inequidad en
responsabilidades y actualizacion tecnoldgica.

A partir de los resultados obtenidos en los tres instrumentos se disefié un plan de
accion teniendo en cuenta los limites burocraticos de las dependencias de la
Universidad (esta informacién se amplia en el apartado 3.1.7 constituido como el
resultado 7 de este documento) que contiene estrategias y actividades para
incrementar la motivacion laboral, de los empleados publicos de la Decanatura de

la Facultad de Ingenieria, para ser llevado a cabo en el afio 2016.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

Dentro del campo de las organizaciones los administradores realizan diferentes
actividades, dentro de las mas importantes se encuentran la toma decisiones, la
asignacion de recursos y la direccién de las actividades de los demas encaminadas
al logro de las metas de la organizacién?!. En todas estas actividades la funcién de
direccion es la que prevalece, ya que se orientan hacia la administracion del recurso
humano, de esta manera, es claro que los administradores deben desarrollar
habilidades enfocadas al trato con las personas, lo cual segun Robbins??, se

encuentra inmerso dentro del estudio del comportamiento organizacional.

El comportamiento organizacional es definido por Robbins?3, como un campo de
estudio que se ocupa de lo que hacen las personas en la organizacion y como esto
afecta el desempefio de la misma. En este orden de ideas, Chiavenato considera al
ser humano “como un ser social y complejo, con sentimientos, deseos y temores,
cuyo comportamiento es consecuencia de diferentes factores motivacionales”?.

Estos factores son objeto de estudio del Comportamiento Organizacional.

Segun Chiavenato “la motivacion es la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos

para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del

21 ROBBINS, Stephen. Conceptos basicos de motivacion. En: Comportamiento organizacional —
Teoria y practica. 102 ed. Naucalpan de Juérez. México: Pearson Educacion, 2004. p 155-187

22 |bid., p. 8

23 |bid., p. 8

24 CHIAVENATO, Idalberto. Implicaciones de la teoria de las relaciones humanas. En: Introduccién
a la teoria general de la administracion. 72 ed. Espafia: McGraw-Hill, 2004. p. 85-89
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esfuerzo para satisfacer alguna necesidad indvidual” 2. Para Velasquez?®, la
motivacion laboral es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un
empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras. En este mismo
orden de ideas, Palaci?’ define motivacién como un proceso psicolégico relacionado
con el impulso, direccién y persistencia de la conducta, considerandose como fuente
de satisfaccidén y bienestar, por lo que repercute en beneficios tanto personales

como organizacionales.

Furnham??, considera que existen varias razones que motivan al ser humano para
trabajar, entre las cuales resalta: el trabajo como fuente de recursos, fuente de
actividad y estimulo, espacio de contacto social, como una forma de organizar el
tiempo y una fuente de realizacion asi como de crecimiento personal. Estas razones
encierran tanto recompensas explicitas como implicitas, que en cada individuo

experimenta diferentes niveles de motivacion.

Para Chiavenato?®, el proceso de la motivaciéon en el ser humano es considerado
como un ciclo constante donde el equilibrio psicologico es interrumpido por un
estimulo que crea consecuentemente una necesidad, cuando esto ocurre el estado
de equilibrio es sustituido por un estado de tensién que conduce a una accién que
busca satisfacer la necesidad, generando satisfaccién en el ser humano con lo que
se llega nuevamente al estado de equilibrio, hasta que surge otro estimulo que

promueve un nuevo comienzo del ciclo; este proceso es ilustrado en la figura 1.

25 CHIAVENATO, Idalberto. Motivacion en las organizaciones. En: Administraciéon en los tiempos
modernos. Espafia: McGraw-Hill Interamericana, 2002. P. 595-619

26 VELASQUEZ, Gustavo. Motivacion y sistemas de recompensas. En: Comportamiento en las
organizaciones. México D.F: Limusa — Grupo Noriega Editores, 2012. P. 106-131

27 PALACI, Francisco José. La aproximacion motivacional. En: Psicologia de la organizacion. Madrid.
Espafia: Pearson Educacidn, 2005. p. 16-19

28 FURNHAM, Adriam. Motivacion y satisfaccion en el trabajo. En: Psicologia Organizacional. El
comportamiento del individuo en las organizaciones. México D.F: Alfaomega Grupo Editor. 2004.

29 CHIAVENATO. En: Introduccion a la teoria general de la administracion. Op. Cit., p. 88
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Figura 1.Ciclo de la motivacion.

Equilibrio
Estimulo e
incentivo
Satisfaccion Necesidades
Tension
Comportamiento /
0 accion

Fuente: Chiavenato. 2004, p 88

Robbins®® por su parte ilustra el proceso de la motivacién como se muestra en la
figura nimero 2, donde una necesidad no satisfecha crea una tensién que origina
estimulos dentro de la persona, estos Ultimos originan un comportamiento de
basqueda de las metas propuestas que cuando se logran, satisfacen la necesidad
y por lo tanto reducen la tensién. Por lo cual, el trabajador motivado se encuentra
en un estado de tension, que ejerce un esfuerzo para reducirlo y cumplir con su

labor.

Figura 2. Ciclo de la motivacién.

Recompensas
intrinsecas y extrinsecas

A

Necesidad Reduccion
satisfecha de tension

Retroalimentacion €

Fuente: Chiavenato, 2002, p 597

30 ROBBINS. Op. Cit., p. 157
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Por su parte Velasquez3!, resume el papel de la motivacién en el desempefio
laboral, en la figura 3, en la cual, las necesidades e impulsos personales
directamente afectadas por las condiciones del ambiente y cultura, generan
tensiones que el individuo busca satisfacer mediante el logro de metas e incentivos,
acompafiados de las oportunidades laborales que le brinda la organizacion. El
conocimiento de las metas y la existencia de incentivos, son los factores que
motivan y estimulan al trabajador para que realice el esfuerzo, esto a su vez
depende de las habilidades laborales que ha adquirido en su actividad laboral. El
resultado del esfuerzo es medido como desempefio y valorado por la organizacion
a través de recompensas como parte del reconocimiento por el trabajo logrado, es

agui cuando surgen nuevas necesidades y el ciclo vuelve a comenzar.

Figura 3. Ciclo de motivacion.

Necesidades = \ 2% > =
— e impulsos ——> Tension Y X Esfuerzo Desempefio Recompensas
Metas e Habilidad
Incentivos

<
~

Fuente: Velasquez, G. 2012, p. 108.

Segun Furnham, existen una gran variedad de teorias que han estudiado la
motivacion, pero unas pocas la motivacién laboral, por lo cual se encuentran teorias
generales aplicadas al campo laboral®?. A continuacién se exponen las teorias

clasicas sobre la motivacion, segun la bibliografia revisada para esta investigacion.

31 VELASQUEZ. Op. Cit., p. 108
32 FURNHAM. Op. Cit. p. 325
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2.1.1 Teoria de la motivacion humana de Abraham Maslow: Jerarquia de las
necesidades.

Maslow plantea que existe una jerarquia de cinco necesidades basicas
representadas graficamente en una piramide (figura 4). El autor considera "Thus
man is a perpetually wanting animal” 33 (considerando al hombre como un animal
gque desea perpetuamente* y que suele estar parcialmente satisfecho y
parcialmente insatisfecho en todas sus necesidades, por lo que la satisfaccién de
las necesidades tienden a ser mutuamente exclusivas. En esta teoria se considera
que a medida que se asciende por la jerarquia de la piramide, la necesidad de nivel
superior se convierte en la dominante, dado que las necesidades humanas basicas

se encuentran organizadas en una jerarquia de dominio relativo®.

Segun Toro y Cabrera, para Maslow las necesidades del hombre se pueden agrupar
en cinco grandes categorias: Necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad,

necesidades sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion®6.

33 MASLOW, Abraham. A Theory of human motivation. En: Psychological Review. United States. Vol.
50, No. 4 (July. 1943); p. 370-396

* Traduccion propia.

35 |bid. p.373

% TORO, Fernando y CABRERA, Hernan. Motivacién para el trabajo. Conceptos, Hechos y
evidencias contemporaneos. Colombia: Centro de Investigacién e Interventoria en Comportamiento
Organizacional Cincel Ltda. 1985. p. 33.
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Figura 4. Jerarquia de las necesidades de Maslow.

Satisfaccion fuera Jerarquia de Satisfaccion en
del trabajo Necesidades el trabajo
*Educaciéon <Trabajo desafiante

°Religion =Diversidad y autonomia

-Pasatiempos autorealizacion =Participacion en decisiones
°Crecimiento personal =Crecimiento profesional
<Aprobacion de la familia sReconocimiento
<Aprobacion de los amigos +Responsabilidad

=Orgullo y reconocimiento
°Ascensos

~Reconocimiento de la
comunidad

Fuente: Chiavenato, S. 2002, p 599.

2.1.1.1 Las necesidades Fisioldgicas

Segun Toro y Cabrera®’, estas necesidades se toman generalmente como punto de
partida de la teoria de la motivacion y son llamadas impulsos fisiologicos. Estas
necesidades se les considera las mas potentes, dado que cuando el ser humano
carece de todo en grado extremo, lo mas probable es que la motivacion principal
sean las necesidades fisiolégicas, por lo tanto, cuando estos impulsos se vuelven

dominantes en el ser humano, las demés necesidades pasan a un segundo lugar.

2.1.1.2 Las necesidades de seguridad

Para Maslow, este tipo de necesidades pueden servir como las organizadoras del
comportamiento humano, concibiendo al ser humano como un mecanismo en busca
de seguridad. Existe una preferencia por lo conocido y una tendencia a buscar
seguridad en estilos de vida, creencias religiosas, filosofias de vida, la ciencia; que

%7 |bid. p. 33
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permiten una organizacion del universo humano para satisfacer la busqueda de
seguridad. Estas necesidades sirven al individuo como un movilizador activo y
dominante de todos los recursos de los que cuenta como organismo viviente para

actuar ante una emergencia.

2.1.1.3 Necesidades sociales

Las necesidades sociales, segun Maslow, se caracterizan por la busqueda del ser
humano, a pertenecer a la sociedad, a ocupar un lugar dentro de un grupo como su
principal anhelo. Sienten la necesidad de ser aceptados, pertenecer a una familia,
un grupo de trabajo, o un grupo de amigos. La falta de estas necesidades puede
conducir a casos de inadaptacion y psicopatologias severas.

2.1.1.4 Necesidades de estimacion

En los seres humanos existe un deseo o necesidad de llegar a un alto concepto de
si mismo, de respeto a si mismo y como consecuente de estimacion de los demas.
Para Maslow, estas necesidades pueden clasificarse en dos grupos: 1. El deseo de
fuerza, de logro, independencia y libertad; 2. Deseo de reputacion o prestigio,
reconocimiento, atencién y aprecio. La satisfaccién de este tipo de necesidades
genera la confianza y la capacidad de adecuacion para ser Gtil y necesario en el
mundo. La insatisfaccibon de estas necesidades conduce a la frustracion,

sentimientos de inferioridad e inutilidad.

2.1.1.5 Necesidades de autorrealizacion

La necesidad de autorrealizacion es la tendencia a realizarse o el deseo de
convertirse en lo que potencialmente uno es y todo lo que se es capaz de ser. Este
tipo de necesidades son muy subjetivas, ya que dependen de los ideales y las
vivencias de cada persona. Segun Maslow estas necesidades aparecen cuando se
encuentran satisfechas las necesidades anteriores, a este estado es lo que el autor

denomina gente basicamente satisfecha.
44



2.1.2 Lateoria de los factores higiénicos y de motivacion de Frederick Herzberg.

La teoria propuesta por Herzberg®, se basa en la creencia de que la relacién de un
individuo con su trabajo es basica y que su actitud hacia su trabajo puede determinar
su éxito o su fracaso. De acuerdo con esta teoria, los factores que conducen a la
satisfaccion laboral son distintos de aquellos que llevan a la satisfaccién. Estos
factores fueron clasificados por el autor en factores higiénicos y motivacionales; los
primeros se refieren a las condiciones del ambiente que rodea a las personas en su
trabajo y sirven primordialmente para evitar la insatisfaccion, aunque tienen muy
poco efecto sobre las actitudes positivas; y los segundos se refieren a los factores
motivacionales que estan relacionados con el contenido del cargo y con la
naturaleza de la tarea, es decir estan bajo el control del individuo y lo motivan a
efectuar un esfuerzo y desempefio superior. En la tabla 8, se resumen los dos

grupos de factores referenciados en esta teoria.

Tabla 8 Factores de Herzberg.

Factores higiénicos Factores motivacionales
(De insatisfaccion) (De satisfaccion)
Contexto del cargo Contenido del cargo
(Cémo se siente la persona en relacion con la (Coémo se siente la persona en relacion con el
empresa) empleo)

Condiciones de trabajo
Salarios y premios de produccién
Beneficios y servicios sociales
Politica de la organizacion

e Relaciones con la jefatura y colegas
Fuente: Chiavenato, 2002. p. 600

El trabajo en si mismo
Realizacion personal
Reconocimiento del trabajo
Progreso profesional
Responsabilidad

38HERZBERG, F. The Motivation: Hygiene Theory. In: Work and nature of man. Cleveland: Editorial:
World Pub. Co. 1966. p. 71-92
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2.1.3 Lateoria ERC de Clayton Alderfer.

La teoria ERC de Alderfer® agrupa la teoria de las necesidades de Maslow, en solo
tres tipos de necesidades, que no son necesariamente activas en un orden
especifico, ya que pueden activarse en cualquier momento. Estas tres necesidades,
expuestas en la tabla 9, son: Las de existencia, las cuales son las necesidades de
bienestar fisico, corresponden a las fisiologicas y de seguridad de Maslow; las de
relaciones, se refieren al deseo de relacidon con otras personas, éstas incluyen las
sociales y componentes externos de estima de Maslow; y las de crecimiento, son
las necesidades de desarrollo, potencial humano y competencia personal; estan
compuestas por la confianza en si mismo y la autorrealizacion de Maslow. La teoria

ERC no asume una jerarquia rigida, ya que una persona puede activar diferentes

necesidades en un mismo tiempo.

Tabla 9. Necesidades segun la Teoria ERC.

Cuadro de necesidades de la Teoria ERC

Tipo de necesidad

Necesidades en la

Necesidades en el

piramide de Maslow trabajo
Necesidades de existencia | Necesidades fisiolégicas y | Salarios, beneficios
de seguridad sociales, condiciones
ambientales de trabajo,

seguridad en el trabajo

autorrealizacion

Necesidades de relaciones | Necesidades sociales y | Trabajo en grupo,
componentes externos de | interaccion social
estima
Necesidades de | Componentes intrinsecos | Desarrollo profesional,
crecimiento de estima y la | Capacitaciones,

reconocimiento

Fuente: Creacion propia

%9 ALDERFER, Clayton P. An empirical test of a new theory of human needs. In: Organizational
behavior and human performance. United States: Elsevier Inc, 1969, vol. 4, no 2, p. 142-175.
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2.1.4 Lateoria de las necesidades aprendidas de McClelland.

McClelland afirma en su teoria, que las necesidades humanas se aprenden y
adquieren durante la vida de las personas como resultado de las experiencias y por
ende varian de individuo a individuo*. Segun Toro y Cabrera, las tres categorias a
las que hace referencia la teoria de McClelland se refieren a la vida social del
hombre y explican un amplio sector del comportamiento social de las personas*:.
Se enfoca en tres categorias de necesidades humanas: La necesidad de logro, la

necesidad de poder y la necesidad de afiliacion.

2.1.4.1 La necesidad de logro

Se define como el impulso de sobresalir, de luchar por obtener el éxito, el deseo de
ser excelente, ser mejor y resolver problemas. Las personas que tienen esta
necesidad se caracterizan por trazar metas para su propia realizacién, asumen
riesgos y desean retroalimentacion de su desempefio. Por lo cual el logro les genera
mayor satisfaccion que la recompensa que pudieran obtener en caso de alcanzar

un objetivo.

2.1.4.2 Lanecesidad de poder

Se manifiesta a través del deseo o las acciones que buscan que otros se comporten
de una manera diferente a como se hubieran comportado de una manera natural,
es el deseo de controlar, dominar e influir no solo sobre seres humanos sino también

sobre los medios que permiten obtener el control.

40 McCLELLAND, DAVID. The Achievement motive: How it is measured and its economic effects. In:
The achieving society. United States: Free Press, 1967. p.36-62.
41 TORO, Fernando y CABRERA, Hernan. Op. Cit., p. 42
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2.1.4.3 La necesidad de afiliacion

Se caracteriza por el deseo de interaccion social, es el deseo de contar con
relaciones interpersonales, cercanas y amigables. Las personas que tienen esta
necesidad se interesan mas por las relaciones sociales que establecen, en lugar de

las tareas de realizacion personal.

2.1.5 Teoriade la equidad

Postulada por Stacy Adams“?, afirma que los empleados juzgan la equidad
comparando lo que reciben por los aportes que realizan con lo que reciben las otras
personas, en sintesis, cada persona compara las contribuciones y retribuciones
propias con las de sus compafieros, dicha comparacion esta representada en la
tabla 10. La importancia de esta teoria, es que a diferencia de las anteriores
considera al trabajador como perteneciente a un sistema social en el que depende
en cierta medida de los demas. Como resultado de esta comparacion surgen en los
seres humanos los sentimientos de equidad e inequidad en relaciéon con la

retribucion.

Tabla 10 Teoria de la equidad.

Contribuciones Contribuciones de los
individuales demas
— —— versus ———
Retribuciones individuales Retribuciones de los
demas

Fuente: Chiavenato, 2002. P. 610

Si la relacion que hace el individuo de contribucion- retribucién en su trabajo, al
compararse con otra persona en esta misma relacién es igual a cero, es decir, que

no exista una diferencia notoria, es percibido por éste, como un sentimiento de

42 ADAMS, J. Stacy. Towards an understanding of inequity. En: The Journal of Abnormal and Social
Psychology. Noviembre, 1963, vol. 67, no 5, p. 425
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equidad. Por el contrario, si este tipo de relacion muestra diferencias se genera un
sentimiento de inequidad.

Para Adams, existen dos tipos de inequidad: 1. Subcompensacion, esta consiste en
una retribucion inferior que recibe la persona, en comparacién con el otro, cuando
la contribucion de ambos es equivalente. 2. Sobrecompensacién, en este caso la
persona obtiene una retribucion mayor en comparacion con el otro, cuando los dos
hacen una contribucidén equivalente, es decir en una relacion de inequidad siempre

hay uno sobrecompensado y otro subcompensado.

2.1.6 Teoria de las expectativas de Victor Vroom.

Segun Vroom el trabajador estara motivado cuando crea que su esfuerzo derivara
en una recompensa esperada que satisfara sus objetivos individuales. Esta teoria
estd concentrada en tres relaciones, la primera es la relacion entre esfuerzo y
desempefio, ya que las personas creen que trabajando de manera intensa
conllevara a un buen desemperfio; la segunda es la relacién entre desempefio y
recompensa, debido a que el individuo cree que su buen desempefio de trabajo le
traera recompensas; y la tercera relacibn es entre recompensas y objetivos
personales, volviéndose atractivas las recompensas para las personas porque

satisfacen las necesidades individuales*3.

Asi mismo, Velasquez** explica que para Vroom, la motivaciéon es producto de tres
factores: 1. la valencia, se refiere al valor atribuido por el trabajador a las diferentes
recompensas; 2. la expectativa, es la estimacién propia de la probabilidad de que el
esfuerzo obtenga éxito; 3. la instrumentalidad, se refiere a que el trabajador espera
la probabilidad de que su desempefio lo conduzca a obtener recompensas. La
siguiente ecuacion representa la relacion entre los tres factores de la motivacion,

segun Velasquez.

43 VROOM, Victor. Work and motivation .United States: Wiley. 1964. p. 204-209
44 VELASQUEZ. Op. Cit., p. 122
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Valencia x Expectativa x Instrumentalidad= Motivacion.

2.1.7 Motivacion para el Trabajo, segln Fernando Toro Alvarez

Segun Toro “La motivacion consiste en el interés que una persona experimenta por
realizar cabalmente las actividades que le han asignado en el trabajo. Se manifiesta
como responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicacion, esfuerzo,

rendimiento y productividad personal”®,

A partir de las teorias motivacionales mencionadas anteriormente, Fernando Toro
Alvarez realiza una sintesis conceptual integrandolas en tres dimensiones
analiticas, estas son: Condiciones motivacionales internas, Medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales

externas?6.

2.1.7.1 Dimension de las condiciones motivacionales internas (Toro Alvarez)

En esta dimension se distinguen tres categorias de variables: 1. las fisiologicas,
representan las necesidades en sentido bioldgico, son de naturaleza ciclica ya que
se desactivan cuando son satisfechas, pero vuelven a aparecer después de
determinado tiempo. En condiciones normales esta dimension es comun en todas
las personas, por lo que su generalidad y poca diferenciacion hace irrelevante
cualquier evaluacién de estas variables en un contexto laboral. 2. las psicosociales,
describen valores o intereses mas que necesidades en sentido bioldgico, en estas
se incluyen los conceptos de reconocimiento, afecto y estima de otros; por lo tanto
corresponden a la categoria de necesidades sociales de Maslow y las necesidades
de poder y afiliacion expuestas por McClelland. 3. las psicolégicas, corresponden a
las necesidades de seguridad, autoestima y autorrealizacion propuestas por Maslow

y la necesidad de logro de McClelland. Estas variables son de caracter afectivo o

45 TORO, Fernando. Clima organizacional y productividad laboral. En: Revista Antioquefia de
economia y desarrollo. 1996. Vol. 49, p. 66-72.
46 TORO y CABRERA. Op. Cit., p. 52
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cognitivo y permiten al ser humano derivar sentimientos de acuerdo a su experiencia
con personas o eventos.

Las condiciones motivacionales internas, describen situaciones y hechos que tienen
lugar al interior de la persona motivada. Son importantes, ya que con estas se

pueden lograr preferencia, persistencia y vigor al comportamiento humano.

2.1.7.2 Dimension de las condiciones motivacionales externas. (Toro Alvarez)

Esta dimension comprende dos categorias de variables que tienen por comuln ser
externas al individuo y propias de la organizacion o el puesto de trabajo. 1. Eventos
externos, corresponde a los factores de higiene y motivacion de Herzberg. Estas
condiciones reunen la dimension social del puesto de trabajo y deben analizarse
segun los criterios propios de su condicién de estimulos. En este grupo se incluye
lo relativo al trabajo, que comprende la modalidad de pago, los incentivos
econdémicos y constituyen la dimensién econdmica del puesto de trabajo. En la
dimensién organizacional del puesto de trabajo que también corresponde a este
grupo, se encuentran las oportunidades de promocién y la supervision, ya sea
centrada en la tarea o centrada en la persona. 2. La categoria de los agentes o
personas; contiene modos de comportamiento tipicos de jefes, colegas,
subalternos, que pueden llegar a generar acciones a partir de la valoracién que el
empleado hace de estos agentes. Los elementos de esta dimensién pueden

analizarse con criterios psicoldgicos y psicosociales.

2.1.7.3 Dimensién de las condiciones de la relacion entre lo interno y lo externo.
(Toro Alvarez)

En esta dimensién se evidencia la relacion entre las necesidades personales que
inciden en cierto tipo de condiciones de trabajo; es decir, que el comportamiento
humano y el interés de las personas se enfoca a condiciones externas con el
propésito de que al tenerlas o experimentarlas logren cumplir con deseos o valores
conscientes, por lo que solo las condiciones externas por separado no determinan

el comportamiento motivado. En este grupo, se pueden encontrar circunstancias
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organizacionales que involucran la relacion entre las condiciones internas y
externas, como las metas de trabajo, propuestas con la participacion del empleado

en su definicidén y la retroalimentacion sobre el desempefio.

Introducir todas las dimensiones Yy categorias conceptuales, expuestas
anteriormente en un solo instrumento que permita evaluar con mayor detenimiento
la motivacion, es una tarea compleja que implica realizar una investigacion tedérica
mas exhaustiva, especialmente porque el contexto de hoy es muy diferente al

contexto donde se plantearon dichas teorias.

En este sentido, teniendo en cuenta la anterior vision integradora de las condiciones
motivacionales, Fernando Toro disefid, el Cuestionario de motivacion para el trabajo
(CMT) que contempla tres categorias motivacionales: 1. Las condiciones
motivacionales internas, son caracteristicas personales del individuo, de caracter
afectivo que derivan de sentimientos de agrado o desagrado de acuerdo a la
experiencia vivida. Esta categoria incluye las variables de logro, poder, afiliacion,
autorrealizacidon y reconocimiento; 2. Condiciones motivacionales externas, son las
caracteristicas o circunstancias asociadas al puesto de trabajo y a la actividad
ocupacional que realiza el empleado, tienen el caracter de incentivos, es decir,
resultados valorados y apreciados, incluye las variables de supervision, grupo de
trabajo, contenido del trabajo, salario y promocion; 3. Medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo, son las acciones instrumentales que
una persona prefiere emplear para obtener las retribuciones que desea. Esta
depende de la interacciéon de las condiciones motivacionales internas con las
externas, es decir la relacion entre el interés particular y el incentivo deseado como
determinante en la escogencia de la actividad para obtener el beneficio. En este
grupo se encuentran cinco variables: dedicacion a la tarea, aceptacion de la

autoridad, aceptacion de normas y valores, requisicion y expectacion.

En la tabla nimero 11 se exponen conceptualmente las variables que integran las

tres categorias del cuestionario de motivacion para el trabajo.
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Tabla 11. Variables del CMT.

Variable

Concepto

Condiciones motivacionales internas

Logro

Se manifiesta a través de comportamientos caracterizado por el
deseo de hacer, inventar o crear algo excepcional, por la
intensién de obtener un cierto nivel de excelencia, de aventajar
a otros, por la busqueda de metas a resultados a mediano plazo.

Poder

Se manifiesta mediante deseos o acciones que buscan ejercer
dominio, control o influencia, no solo sobre personas o grupos
sino también sobre los medios que permiten adquirir o mantener
el control.

Afiliacion

Se evidencia a través de la intencién o la ejecucion de
comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones
cdlidas y satisfactorias con otras personas.

Autorrealizacion

Evidenciada por deseos o acciones que buscan la utilizacién en
el trabajo de las habilidades y conocimientos personales,
ademas de su mejora y desarrollo.

Reconocimiento

Consiste en la expresion de deseos y realizacién de actividades
que buscan obtener de los demas atencién, aceptacion o
admiracién por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de
hacer.

Condiciones motivacionales externas

Comportamientos de consideracién, reconocimiento o0
retroinformacion del jefe o representante de la autoridad formal.

Supervisién Este factor registra valoracion que una persona hace de este tipo
de trato proveniente de su jefe.
Valoracion que hace la persona de las condiciones de trabajo
Grupo de i i
irabai qgue le permiten estar en contacto con otros, participar en
rabajo

acciones colectivas, compartir, aprender de otros.

Contenido del

Valoracion que el individuo hace de condiciones intrinsecas del
trabajo, que le pueden proporcionar autonomia, variedad e

trabajo informacion sobre su contribucion.
) Valoracion de la retribuciéon econémica asociada al desempefio
Salario en un cargo.
Valoracion de la movilidad ascendente que un puesto de trabajo
Promocién permite a su desempefiante dentro de un contexto
organizacional.
Este factor contempla modos de comportamiento que buscan
S alcanzar las retribuciones deseadas influenciando directamente
Requisicion

a quien pueda concederlas, mediante solicitud directa,
confrontacién o persuasion.

Expectacién

Se incluyen modos de comportamiento que muestran una actitud
pasiva de espera o de confianza en las decisiones vy
disposiciones de los mandos, de los jefes, en las
determinaciones de la autoridad formal.
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Dedicacién a la
tarea

Pertenecen a este factor los comportamientos laborales
caracterizados por la consagracion de tiempo, esfuerzo e
iniciativa al trabajo; por el deseo de mostrar en él responsabilidad
y calidad.

Aceptaciéon de
la autoridad

Incluye modos de comportamiento que manifiestan acato,
reconocimiento y aceptacion tanto de personas investidas de
autoridad en la organizacion laboral, como de las decisiones y
actuaciones de tales personas.

Aceptacion de

Se incluyen en este factor modos de comportamiento que
reflejan la aceptacion y puesta en practica de creencias, valores

normasy . . :
valores y normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de
la organizacion laboral.
Este factor contempla modos de comportamiento que buscan
S alcanzar las retribuciones deseadas influenciando directamente
Requisicion

a quien pueda concederlas, mediante solicitud directa,
confrontacién o persuasion.

Expectacion

Medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo

Se incluyen modos de comportamiento que muestran una actitud
pasiva de espera o de confianza en las decisiones y
disposiciones de los mandos, de los jefes, en las
determinaciones de la autoridad formal.

Fuente: Creacion propia

2.2. MARCO CONCEPTUAL

A continuacion se exponen las definiciones de los principales términos que se

consideran necesarios para entender el presente proyecto de investigacién, de

acuerdo a lo planteado por el autor Fernando Toro Alvarez?’.

Condiciones de la relaciéon entre lo interno y lo externo: También se denominan
medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo. Estas
condiciones se refieren a las acciones instrumentales que una persona prefiere
emplear como medio para obtener retribuciones, la escogencia de dicha accion esta

determinada por la interaccion de las condiciones motivacionales internas con las

internas.

47 TORO y CABRERA. Op. Cit., p. 61-65
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Condiciones motivacionales externas: Se refiere a las caracteristicas o
circunstancias asociadas al puesto de trabajo o actividad ocupacional que realiza la
persona. Son hechos, condiciones o circunstancias relacionadas con el desempefio,
que tiene caracter de incentivos, es decir, de resultados valorados y apreciados que

se derivan de su desempefio o que estan presentes en el trabajo.

Condiciones motivacionales internas: Describen situaciones y hechos que tienen
lugar al interior de la persona motivada. Son elementos o caracteristicas personales
del individuo, de caracter afectivo que le permiten derivar sentimientos de agrado y
desagrado, de su experiencia con personas o con situaciones especificas.

Motivacién: Se entiende por motivacién “el interés que una persona experimenta por
realizar cabalmente las actividades que le han asignado en el trabajo. Se manifiesta
como responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicacion, esfuerzo,

rendimiento y productividad personal”.

Variable aceptaciéon de la autoridad: Incluye modos de comportamiento que
manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion tanto de personas investidas de
autoridad en la organizacion laboral, como de las decisiones y actuaciones de tales

personas.

Variable aceptacion de normas y valores: Son modos de comportamiento que
reflejan la aceptacion y puesta en practica de creencias, valores y normas

relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la organizacion laboral.
Variable afiliacion: Se evidencia a través de la intencion o la ejecucion de

comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones calidas y

satisfactorias con otras personas.
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Variable autorrealizacion: Evidenciada por deseos o0 acciones que buscan la
utilizacion en el trabajo de las habilidades y conocimientos personales, ademés de

su mejora y desarrollo.

Variable Contenido de trabajo: Valoracién que el individuo hace de condiciones
intrinsecas del trabajo, que le pueden proporcionar autonomia, variedad e

informacién sobre su contribucion.

Variable dedicacion a la tarea: Son los comportamientos laborales caracterizados
por la consagracién de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo; por el deseo de

mostrar en él responsabilidad y calidad.

Variable expectacion: Se incluyen modos de comportamiento que muestran una
actitud pasiva de espera o de confianza en las decisiones y disposiciones de los

mandos, de los jefes, en las determinaciones de la autoridad formal.

Variable grupo de trabajo: Valoracion que hace la persona de las condiciones de
trabajo que le permiten estar en contacto con otros, participar en acciones

colectivas, compartir, aprender de otros.

Variable logro: Se manifiesta a través de comportamientos caracterizado por el
deseo de hacer, inventar o crear algo excepcional, por la intension de obtener un
cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, por la busqueda de metas a

resultados a mediano plazo.

Variable poder: Se manifiesta mediante deseos o acciones que buscan ejercer
dominio, control o influencia, no solo sobre personas o grupos sino también sobre

los medios que permiten adquirir o mantener el control.

Variable Promocion: Valoracién de la movilidad ascendente que un puesto de

trabajo permite a su desempefante dentro de un contexto organizacional.
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Variable reconocimiento: Consiste en la expresion de deseos y realizacion de
actividades que buscan obtener de los demas atencion, aceptacion o admiracion

por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer.

Variable requisicion: Contempla modos de comportamiento que buscan alcanzar las
retribuciones deseadas influenciando directamente a quien pueda concederlas,

mediante solicitud directa, confrontacion o persuasion.

Variable salario: Valoracién de la retribucién econdémica asociada al desempefio en

un cargo.

Variable supervision: Comportamientos de consideracion, reconocimiento o
retroinformacion del jefe o representante de la autoridad formal. Registra valoracion

gue una persona hace de este tipo de trato proveniente de su jefe.

2.3. ESTADO DEL ARTE

En la revision de la literatura académica sobre la motivacion laboral, predominan
estudios de caso, basados en teorias motivacionales y comportamiento
organizacional. En dichos estudios se relaciona constantemente el término
motivacion con el de satisfaccién, sin embargo, para Toro, motivacion y satisfaccion
son dos realidades psicolégicas diferentes, que aunque tienen relacion con la

productividad provocan efectos diferentes sobre ésta*®.

Particularmente, Zubiri considera que “la satisfaccion y la motivacion son factores

que se complementan en la estructura de una empresa”, entendiendo la satisfaccion

48 TORO, Fernando. Clima organizacional y productividad laboral. Op. Cit., p. 67.
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laboral como incidente en la actitud de los trabajadores frente a sus obligaciones y
dependiente entre el balance que hace el individuo entre el trabajo real y sus
expectativas®®. Por su parte para Ucros, Sanchez y Blanco “la motivacién se refiere
a un impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta y la satisfaccion en el
bienestar que percibe el individuo cuando logra lo que desea o alcanza una meta™®°.
Para Navarro, Yepes, Ayala y Quijano, “la motivacion es el grado de esfuerzo que

las personas estan dispuestas a ejercer en su trabajo”>?.

Chang considera que el conocimiento de los factores motivacionales y la
satisfaccion de necesidades laborales, representa el principal punto de partida para
mejorar el desempefio y alcanzar las metas organizacionales®?. Segun Page &
Vella-Brodrick: “Se ha demostrado que el bienestar de los empleados es
fundamental para lograr el éxito de la organizacidén”3. Otro de los beneficios que
puede obtener la organizacion es el incremento de la productividad de sus
trabajadores, pues segin Khan & Shahzad®* y Bechetti, Castriota & Tortia®®, la
productividad esta fuertemente influenciada por la motivacion, lo cual significa que

a mayor motivacion mayor productividad.

49 ZUBIRI, Félix. Satisfaccion y motivacion profesional. En: Anales del Sistema Sanitario de Navarra.
2013. Vol. 36 No 2, p.193-196.
50 UCROS., Marlenis; SANCHEZ, José, y CARDENO, Noralbis. Satisfaccién laboral en docencia,
investigacién y extension, de los profesores de educacién superior en la Guajira Colombia. En:
Revista Internacional Administracion & Finanzas, vol 8 No 4, 2015, p. 107-116
51 NAVARRO, José, et al. An integrated model of work motivation applied in a multicultural sample.
En: Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 2011, vol. 27 No. 3, p. 177-190
52 CHANG, América Lucia. Estudio de la motivacién laboral y el conocimiento de la necesidad
predominante segun la teoria de las necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza. Tesis Magister de Gerencia en Servicios de Salud. Lima, Perd.
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de medicina humana. Unidad de postgrado,
2010. 61 p.
53 PAGE, K & VELLA-BRODRICK, D. The 'what','why'and 'how'of employee well-being: A new model.
Citado por RODRIGUEZ, Alfredo & SANZ-VERGEL, Ana. Happiness and well-being at work: A
special issue introduction. Journal of work and organizational psychology. 2013, p. 95
54 KHAN, Shazad; & SHAHZAD, Sagib. Drivers of motivation and its impact on employee’s
productivity. A comparative study of Public & Private Universities Teachers KPK Pakistan. En:
International Journal of Information, Business and Management. 2012, Vol 4, No 2. p 38-45
5 BECHETTI, Leonardo; CASTRIOTA, Stefano & TORTIA, Ermanno. Productivity, wages and
intrinsic motivation in social enterprises. En: AICCON Working Papers, January, 2009, p. 1-34
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Diferentes estudios de caso sobre la motivacion laboral, han concluido que existen
diversos factores, que influyen en la motivacién del empleado, en el caso del estudio
realizado por Ancona, Camacho y Garcia, los factores motivacionales son el
incentivo econémico, la estabilidad de vida y relaciones interpersonales”®; para
Bustamante®’ y Garcia®®, dichos factores son la comunicacién cara a cara tanto con
superiores como con compaferos y el liderazgo participativo; y finalmente, para
Herrera y Sanchez®®, estos factores son el reconocimiento, clima amigable y
compromiso afectivo. De acuerdo a lo mencionado anteriormente, el aspecto salarial
no siempre es el principal factor motivacional para los trabajadores, inclusive
Bechetti, Castriota & Tortia®® y Sanchez-Sellero, SAnchez-Sellero, Sanchez-Sellero
y Cruz®t, consideran que existen algunos trabajadores que estan dispuestos a
aceptar salarios mas bajos a cambio de beneficios e incentivos no econémicos y un
ambiente laboral agradable. En este sentido, Zubiri®? plantea el concepto de salario
emocional como la valoracién que hace el profesional a la flexibilidad, autonomia,
formacion y programas de apoyo que ofrece la organizacién. Los factores
motivacionales dependen del lugar y el tipo de poblacion escogida para realizar un
estudio de investigacién, ya que se encuentran estrechamente relacionados con las

caracteristicas personales y culturales.

Segun Bustamante® y Chang®, la relacién entre las variables inestabilidad laboral

y motivacion es de proporcionalidad inversa, asi lo demuestran los resultados de la

56 ANCONA, Maria del Carmen; CAMACHO, Manuela y GARCIA, Cecilia. Motivacion laboral en
empleados administrativos de la Universidad Juarez Autonoma de Tabasco. En: Revista
Internacional Administracién y Finanzas, Vol. 5 No 4, 2012. p 124

57 BUSTAMANTE, Edilson. El clima de la comunicacién, la motivacion y la satisfaccion laboral en un
proceso de atencién primaria en Colombia. En: Revista de comunicacién y salud, 2013 Vol. 3 No 1.
p 45

58 GARCIA, Diosveni. Op. cit., p. 9.

% HERRERA, Juan Manuel y SANCHEZ, Irene. Satisfaccion laboral en trabajadores del IPN. Un
andlisis estructural. En: Ra Ximhai, mayo-agosto, 2012, vol. 8 No 2. P. 217-232.

60 BECHETTI, CASTRIOTA, TORTIA. Op. Cit., p 17.

61 SANCHEZ-SELLERO, Maria Carmen, et al. Caracteristicas organizacionales de la satisfaccion
laboral en Espafia. En: Revista de Administracién de empresas, 2013, vol. 54 No 5, p 537-547

62 ZUBIRI. Op. cit., p. 195

63 BUSTAMANTE. Op. cit., p. 44

64 CHANG. Op. cit., p. 43
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investigacion realizada por estos autores, quienes encontraron que el personal
contratado por prestaciéon de servicios de sus respectivos estudios de caso,
presentaban menor motivacion que el personal nombrado. Bien es sabido que
existen diferentes tipos de contratacion laboral, que ofrecen diversos beneficios al
trabajador segun sea el caso, esto de entrada puede generar inequidad e
incertidumbre y por ende, influir en el grado de motivacion y desempefio del

trabajador.

La motivacion y la satisfaccién son dos variables que influyen directamente la vida
laboral y personal del trabajador, reflejados en su actitud hacia el trabajo y afectando
su desempefio y productividad. Sin embargo, al ser dos realidades psicologicas
diferentes, no presentan una relacion directa entre éstas, es decir que una persona
satisfecha no necesariamente va a sentirse motivada y ser productiva para la
organizacion en la que trabaje. Para Toro %, lo anterior obedece a que la
productividad de un trabajador es causada entre otras condiciones por la motivacion
y no por su nivel de satisfaccion; es decir, que si se abordara Unicamente la
satisfaccion del empleado se podrian encontrar casos de personas con altos niveles
de satisfacciéon por las condiciones que les brinda su trabajo, pero que finalmente
no estan motivados para desarrollar su trabajo de manera productiva. Por esta razén

este trabajo de investigacion se centra en el factor de motivacion laboral.

En la revision bibliografica realizada para la presente investigaciébn, no se
encontraron estudios sobre la motivacion laboral en Instituciones de educacion
superior publicas, aungque se encontré un estudio sobre este tema en una institucion
publica de educacion basica y media, ubicada en el sector norte de la dorada;

realizado por Mejia® como trabajo de grado de magister en la ciudad de Manizales.

65 TORO. Op. Cit., p. 68.

66 MEJIA, Liliana. Factores motivacionales presentes en docentes de una institucion educativa
publica del sector norte de la dorada, y su relacion con el clima laboral. Trabajo de grado para optar
al titulo de Magister en Gerencia del Talento Humano. Manizales. Universidad de Manizales.
Facultad de Ciencias sociales y humanas.2014. 93 p.
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El objetivo de la anterior investigacion era analizar si existe relacion entre el clima
laboral de la institucion y los factores motivacionales presentes en sus docentes,
para lo cual se analizaron los factores motivacionales presente en los docentes, a
través del cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) realizado por el
psicélogo Colombiano Fernando Toro Alvarez en 1984, que se relacionaron con el
cuestionario de clima laboral llamado TECLA, que permite medir el clima
organizacional, el cual fue construido por Hoyos y Bravo en 1974; la autora concluyo
gue la motivacion y el clima no presentan un alto nivel de corresponsabilidad en el

estudio de caso que realizo.

2.4 MARCO CONTEXTUAL

“La Universidad del Valle fue creada por la Ordenanza #12 de 1945 (junio 11) de la
asamblea Departamental del Valle del Cauca, con el nombre de "Universidad
Industrial del Valle del Cauca". Este nombre fue cambiado posteriormente (en 1954)

por la Ordenanza #10 al que actualmente tiene: "Universidad del Valle™’.

La Universidad es reconocida nacionalmente por su amplio cubrimiento en las areas
de humanidades y por el fuerte desarrollo en la investigacién cientifica y tecnologia

aplicada. Esta institucion cuenta con siete facultades y dos institutos®®:

Las facultades que integran la Universidad son las de Artes Integradas, Ciencias
Naturales y Exactas, Ciencias de la Administracion, Salud, Ciencias Sociales y
Econdmicas, Humanidades e Ingenieria; A su vez los Institutos que la conforman

son el de Educacion y Pedagogia y el de Psicologia.

67 UNIVERSIDAD DEL VALLE. Disponible en: http://www.univalle.edu.co/facultades.html. Rev. 15
enero 2015
68 |bid. Rev. 18 enero 2015
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El marco contextual de la Decanatura de la Facultad de ingenieria, objeto de
investigacion de este estudio, se encuentra circunscrito dentro de los determinantes
que caracterizan la totalidad de la facultad en la Universidad del Valle. A

continuacion se enlistan dichas caracteristicas que contextualizan la facultad:

La facultad de Ingenieria % cuenta con mas de seis décadas de historia,
confundiéndose incluso con la historia general de la Universidad. Esta facultad es
la mas grande en el area de ingenieria del suroccidente del pais, en tamafio, calidad
y cantidad de programas académicos de pregrado y posgrado, asi como en grupos
y proyectos de investigacion, programas con acreditacion de alta calidad, formacion

docente, nimero de estudiantes y ante todo, calidad académica e investigativa.

La Decanatura de la Facultad de Ingenieria, esta encargada de la Coordinacion
administrativa y la oficina de extension y comunicaciones, a su vez, se encuentra
compuesta por dos dependencias, la primera la Vicedecanatura de Investigacion y
posgrados, la cual tiene bajo su responsabilidad los comités de posgrado e
investigacién; la segunda dependencia es la Vicedecanatura académica,
responsable de la Coordinacién académica, la Oficina de practica y egresados y el

Programa de mejoramiento continuo.

Historia
Desde su origen, la historia de la Facultad de Ingenieria se confunde con la historia
misma de la Universidad del Valle?®.

En 1945 cuando mediante la Ordenanza No 12 de la Asamblea Departamental se
creo la entonces Universidad Industrial del Valle del Cauca, la institucion contaba
con las Facultades de Arquitectura y de Quimica Industrial. Esta ultima se convirtio

6  UNIVERSIDAD DEL VALLE. FACULTAD DE INGENIERIA. Disponible en:
http://ingenieria.univalle.edu.co/historia.php. Rev. 29 noviembre 2014

70 UNIVERSIDAD DEL VALLE. FACULTAD DE |INGENIERIA. Disponible en:
http://ingenieria.univalle.edu.co. Rev. 29 noviembre 2014
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luego en la Facultad de Ingenieria Quimica y es el mas antiguo Plan de Estudios de
Ingenieria de la Universidad del Valle.

En 1947 tuvo lugar la creacion de la Facultad de Ingenieria Eléctrica y con ello las
primeras promociones de ingenieros electromecanicos que luego derivaron en

ingenieros mecanicos y en electricistas.

Hacia 1961 se cre6 la Facultad de Ingenieria Sanitaria y entre 1968 y 1980 se
establecen las carreras de Ingenieria Agricola, Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial

y Estadistica.

En el primer quinquenio de 1990 se amplia la oferta de planes de estudio de
pregrados y se inician las Ingenierias Electronica, de Sistemas, de Materiales y

Topografica.

En ese mismo momento se establecen los Magisteres de Ingenieria Sanitaria y
Ambiental, Automatica, Ingenieria Quimica, Ingenieria Civil y se inician las
especializaciones de Automatizacion Industrial, Materiales de Ingenieria y Ciencias
Térmicas entre otras. Desde sus inicios, la mayor responsabilidad de la Facultad de
Ingenieria fue la de vincularse activa y creativamente en el desarrollo fisico y
tecnoldgico de la regidn y ese compromiso se ha mantenido y fortalecido con el

paso del tiempo.

Fe de ello pueden dar los miles de egresados formados con la mas alta calidad,
excelencia académica y responsabilidad que a lo largo de estos afios se han
destacado en distintos escenarios a nivel nacional e internacional, dejando el alto el

nombre del pais y el de la Universidad del Valle.
Al segundo semestre del 2014, la Facultad de Ingenieria esta integrada por 4.480

estudiantes, de los cuales 3.835 pertenecen a pregrado, 645 de postgrado y en los

altimos cinco afos ha egresado 3.990 estudiantes de pregrado, tanto de carreras
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tecnologicas como profesionales y 714 de posgrado, entre especializacion, maestria
y doctorado.’?

Misién, Visién y Unidades académicas de la facultad’?

La Facultad de Ingenieria cumple la Mision de la Universidad en lo que respecta al
campo de la Ingenieria y el posicionamiento tecnologico del pais frente a la
competencia internacional, involucrando la variable medioambiental como elemento

esencial del Desarrollo Sostenible.

La Facultad de Ingenieria serd un eje para el desarrollo del Valle del Cauca, en

particular, y de las regiones del Suroccidente y del Pacifico colombiano, en general.

Vision de la facultad

La Facultad de Ingenieria sera una instituciéon a la vanguardia de la Educacion
Superior Tecnolégica de nivel internacional, con un alto reconocimiento regional,
nacional e internacional, que responde a las necesidades de formacion de la region
y contribuye al desarrollo sostenible a través de sus egresados, sus investigaciones
y programas de extension. Serd una Facultad comprometida, con alto contenido
social y responsabilidad ética frente al capital humano, los recursos del ambiente y

los generadores de riqueza y bienestar para la sociedad.

Esta facultad esta estructurada en once unidades académicas, que comprenden las
Escuelas de estadistica, Ingenieria civil y Geomatica, Ingenieria de alimentos,
Ingenieria de materiales, Ingenieria de Recursos naturales y del ambiente-
EIDENAR, Ingenieria de sistemas y computacion, Ingenieria eléctrica y electronica,

Ingenieria industrial, Ingenieria mecanica, Ingenieria quimica y el Instituto CINARA.

L UNIVERSIDAD DEL VALLE. FACULTAD DE |INGENIERIA. Disponible en:
http://ingenieria.univalle.edu.co. Rev. 29 noviembre 2014
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Programas académicos’®

La facultad de Ingenieria cuenta con trece programas profesionales y cinco
programas tecnoldgicos, nueve programas de especializacidbn, maestria en
estadistica, desarrollo sustentable y en doce areas de la ingenieria, también cuenta
con un programa de doctorado en ingenieria con oferta en ocho programas de
ingenieria, en la tabla 12 se organiz6 la oferta de programas ofrecidos por la

Facultad para facilitar la lectura.

Tabla 12 Programas académicos de la Facultad de Ingenieria.

Programas de pregrado: Tecnologias

Estadistica Tecnologia en sistemas

Ingenieria Agricola Tecnologia en electrénica

Ingenieria Civil Tecnologia en alimentos

Ingenieria de Alimentos Tecnologia en ecologia y manejo
Ingenieria de Materiales ambiental

Ingenieria de Sistemas Tecnologia en manejo y conservacion de
Ingenieria Eléctrica suelos y aguas

Ingenieria Electrénica
Ingenieria Industrial

Ingenieria Mecanica

Ingenieria Quimica

Ingenieria Sanitaria y Ambiental
Ingenieria Topografica

Especializaciones Maestrias

Estadistica aplicada Maestria en estadistica
Especializacion en estructuras Maestria en desarrollo sustentable
Especializacién en geomatica Areas de la ingenieria: Estadistica,

Especializacion en redes de comunicacion | Ingenieria Civil
Especializacion en sistemas de transmisiéon | Ingenieria de Alimentos

y distribucién de energia eléctrica Ingenieria de Materiales
Especializacion en automatizacion | Ingenieria de Sistemas

industrial Ingenieria Eléctrica y Electronica
Especializacién en ingenieria sanitaria y | Ingenieria Industrial

ambienta Ingenieria Mecéanica
Especializacion en Gestion de lainnovacién | Ingenieria aeroespacial
tecnolégica Ingenieria Quimica- profundizacion
Especializacién en logistica Ingenieria Quimica — investigacion

Ingenieria  Sanitaria 'y Ambiental -
investigacion

Ingenieria  Sanitaria 'y Ambiental -
profundizacion

Ingenieria Topografica

73 |bid. Revisado el 26 de marzo de 2015
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Doctorado

Programas:
Ingenieria Civil y Geomatica
Ingenieria de Alimentos
Ingenieria de Materiales
Ingenieria de la Computacién
Ingenieria Eléctrica y Electronica
Ingenieria Quimica
Ingenieria Sanitaria y Ambiental
Ingenieria Industrial

Fuente: Elaboracién propia.

Organigrama
A continuacién se presenta la estructura organizacional de la Facultad de Ingenieria

de la Universidad Del Valle.

Figura 5. Organigrama de la Facultad de Ingenieria.

Poblacién Objeto de estudio

COMITE DE
'CREDENCIALES

: ﬁ ~ COMITE DE
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~ CURRICULO f

COMITE DE
POSGRADOS

Fuente. http://ingenieria.univalle.edu.co
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2.5 MARCO LEGAL

El marco legal de esta investigacion se encuentra suscrito al Decreto 1567 de
199874, por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado, que prestan sus servicios en las
entidades regidas por la Ley 443 de 19987°. En el articulo 1, de esta ley se define:
“La carrera administrativa es un sistema técnico de administracion de personal que
tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer
igualdad de oportunidades para el acceso al servicio publico, la capacitacién, la
estabilidad en los empleos y la posibilidad de ascenso”’®. Asi mismo en el articulo
3, se incluye al personal administrativo de las Instituciones de Educacién Superior

de todos los niveles, como campo de aplicacion de esta ley.

En el Titulo 1 del decreto, se disponen las normativas del Sistema Nacional de
Capacitacion. En el capitulo 1, se expone que el propdsito de las capacitaciones es
generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de
aprendizaje y de accion, a su vez uno de sus objetivos principales, segun el articulo
5, es facilitar la preparacion permanente de los empleados con el fin de elevar sus
niveles de satisfaccion personal y laboral, asi como de incrementar sus
posibilidades de ascenso dentro de la carrera administrativa. En el capitulo 2, se
establece como obligatorio la inclusién de programas de induccion y de reinduccién
en los planes institucionales de cada entidad, definidos como procesos de formacién
y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la

cultura organizacional.

74 COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 1567 de
1998. (5, agosto, 1998). Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado. Diario oficial. Bogota, D.C., 1998. No. 43.358. P. 1-15.

75 COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 443 de 1998. (11, junio, 1948). Por la cual se
expiden normas sobre carrera administrativa y se dictan otras disposiciones. Diario oficial. Bogot4,
D.C., 1998. No. 43320. P. 36-76.

76 |bid., p. 36.
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El Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado, se encuentra detallado en
el Titulo 2 del mismo decreto, cuyas finalidades, segun el capitulo 1, son las

siguientes:

“a) Garantizar que la gestién institucional y los procesos de administracion del talento
humano se manejen integralmente en funcién del bienestar social y del desempefio

eficiente y eficaz de los empleados;

b) Proporcionar orientaciones y herramientas de gestion a las entidades publicas para que
construyan una vida laboral que ayude al desempefio productivo y al desarrollo humano de
los empleados;

c¢) Estructurar un programa flexible de incentivos para recompensar el desempefio efectivo

de los empleados y de los grupos de trabajo de las entidades;

d) Facilitar la cooperacion interinstitucional de las entidades publicas para la asighacién de

incentivos al desempefio excelente de los empleados”™””.

Por otra parte, en el capitulo 3, del Sistema de Estimulos para los Empleados del
Estado, se especifican las finalidades de los programas de bienestar social, las

cuales se detallan a continuacion:

“a) Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participaciéon y la seguridad laboral de los empleados de la

entidad, asi como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio;

b) Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que contribuyan al
desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al
servicio publico y al mejoramiento continuo de la organizacion para el ejercicio de su funcion
social;

c) Desarrollar valores organizacionales en funcién de una cultura de servicio publico que

privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el

7 COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Op. Cit., p. 8
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compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad; d) Contribuir, a través de
acciones participativas basadas en la promocion y la prevencion, a la construcciéon de un
mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados y de su grupo

familiar;

e) Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que
prestan los organismos especializados de proteccion y prevision social a los empleados y
a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las

normas Y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional’®,

Otra de las reglamentaciones en las que se encuentra suscrito el marco legal de la
esta investigacion es el Acuerdo No. 025 de Diciembre 19 de 20147° (Ver anexo A),
por el cual se expide el Estatuto de la Administracion del Personal Administrativo y
de la carrera administrativa especial de la Universidad del Valle, donde se
establecen las politicas y principios basicos que regulan el sistema de

administracion de personal.

El anterior acuerdo, segun el articulo 2°, esta regido por la Constitucion Politica de
la Republica de Colombia, las leyes y normas reglamentarias que se apliquen
expresamente a los entes universitarios autbnomos, los acuerdos pertinentes del
Consejo Superior de la Universidad del Valle, los reglamentos internos de la
Institucion, la Convencién Colectiva de Trabajo vigente para los trabajadores
oficiales y los acuerdos vigentes suscritos entre la Universidad y la representacion

sindical, ratificados por el Consejo Superior de esta Institucion.

Los empleos en la Universidad del Valle, con cargos administrativos, segun el

articulo 4°, se clasifican de la siguiente manera:

78 COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Op. Cit., p. 11
7 CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE. Acuerdo No 25 de 2014 (19,
Diciembre, 2014). Por el cual se expide el Estatuto de la Administracion del Personal Administrativo
y de la Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle. Cali, Valle. 2014. No. 025-2014.
P. 1-55.
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Empleos de carrera administrativa: Son aquellos empleos designados como
tales por la normatividad interna de la Universidad (articulo 13°).

Empleos de libre nombramiento y remocién: Seran de libre nombramiento y
remocion los empleos a los que corresponda la direccion académica o
administrativa de la Universidad del Valle, los que tengan como funcion
principal el manejo de bienes o dineros, los que tengan funciones de
vigilancia o supervision y aquellos que por la naturaleza de sus funciones
requieran confianza especial de los directivos (articulo 14).

Empleos de periodo fijo: Son los empleos que de acuerdo con la
normatividad vigente, la Universidad del Valle provee para un periodo
determinado (articulo 15°).

Empleos de caracter temporal: De acuerdo con las necesidades del servicio
y de manera excepcional, el Consejo Superior de la Universidad del Valle
podra crear en su planta de cargos Empleos de Caracter Temporal que
deberan observar la nomenclatura, clasificacion, estructura salarial y
prestacional de los empleos de la Planta de Cargos de la Institucion (articulo
16°).

Segun el articulo 17°, los empleos de cargos administrativos en la Universidad del

Valle se clasificaran segun la naturaleza de las funciones, la indole de sus

responsabilidades y los requisitos exigidos para su desempefio en los siguientes

niveles jerarquicos:

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones
de direccion general, de formulacion de politicas institucionales y de
adopcion de planes, programas y proyectos.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir,
aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos de la alta

direccion de la Universidad del Valle.
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¢ Nivel Ejecutivo. Comprende los empleos cuyas funciones consisten en la
direccién, coordinacién, supervision y control de las divisiones, unidades o
secciones de la Universidad del Valle, encargadas de ejecutar y desarrollar
las politicas, planes, programas y proyectos.

¢ Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion
y aplicacion de los conocimientos propios de una formacién profesional
reconocida por la ley y que segun su complejidad y competencias exigidas,
les pueda corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de
areas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos
institucionales.

¢ Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo
de procesos y procedimientos en labores técnicas, asi como las relacionadas
con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

¢ Nivel Asistencial y Operativo. Comprende los empleos cuyas funciones
implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas
propias de los niveles superiores o de labores que se caracterizan por el

predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

En cuanto a lo que se refiere a la remuneracion basica de cada cargo, esta
determinada por la asignacién mensual del mismo, dentro del escalafén establecido
en la Universidad del Valle. Para cada uno de los cargos existen diferentes grados
gue denotan niveles de remuneracién econémica, es decir, cuando un empleado
desea nivelarse salarialmente debe cumplir con unos requisitos de educacion,
experiencia y otros afines al cargo, que indicaran el grado alcanzado, esto sumado
a la remuneracion basica conforman la asignacion mensual de cada uno de los

empleados administrativos de la Institucion.

En lo que se refiere a la provision de los empleos en esta Institucion se realiza de la

siguiente manera, de acuerdo al articulo 35° del Acuerdo 025:
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¢ Nombramiento ordinario: es el que tiene por objeto la provision de cargos de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion, de periodo fijo y
temporales.

¢ Nombramiento provisional: se aplica cuando se produce una vacante en
forma definitiva o temporal de empleos publicos de carrera administrativa y
mientras se provee el cargo correspondiente. La duracion maxima de este
nombramiento sera de seis (6) meses calendario no prorrogable.

e Nombramiento en periodo de prueba: el hombramiento para un cargo de
carrera administrativa se hace en periodo de prueba cuando el mismo
recaiga en una persona que haya sido seleccionada por el sistema de méritos
a través de un concurso.

e Contrato de trabajo a término indefinido: es el que tiene por objeto la provision
de empleos de trabajadores oficiales, de acuerdo con lo establecido en este
estatuto. los trabajadores oficiales, se vincularan en periodo de prueba
cuando hayan sido seleccionados por el sistema de méritos a través de un
concurso. Igualmente, se tendrd en cuenta lo dispuesto en la convencion
colectiva de trabajo vigente.

e Contrato de trabajo a término fijo: se aplica cuando se produce una vacante
en forma definitiva de empleos de trabajadores oficiales y mientras se provee
el cargo correspondiente. La duracion maxima de un contrato de trabajo a

término fijo sera de seis (6) meses calendario no prorrogable.

El movimiento interno de personal es un conjunto de procedimientos internos,
orientados a seleccionar candidatos vinculados a la institucion potencialmente
calificados y con las competencias requeridas para ocupar cargos dentro de la
universidad, contemplado en el Articulo 41°. Se da cuando al presentarse la vacante
definitiva en un cargo, la universidad opta llenarla mediante la reubicacion de su
personal administrativo, el cual puede ser transferido mediante traslado horizontal

0 ascendido mediante concurso de ascenso.
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El personal que ocupa los anteriores empleos esta regido por los siguientes
derechos y deberes, segun el articulo 8° y 9° respectivamente.

Derechos.

“a) Recibir trato respetuoso por parte de los distintos miembros de la comunidad
universitaria.

b) Participar en los concursos de mérito que les permitan promoverse en el servicio de
conformidad con las disposiciones del presente Estatuto y sus reglamentos.

c) Reclamar que la Universidad del Valle cumpla con ellos, de manera oportuna, sus
obligaciones laborales.

d) Acceder a la Seguridad Social en la forma y condiciones previstas en la Ley.

e) Recibir los estimulos e incentivos, programas de bienestar universitario y capacitacion,
de conformidad con la reglamentacion y las politicas institucionales.

f) Asociarse y ejercer el derecho de negociacién colectiva de acuerdo con lo dispuesto en
los articulos 38, 39 y 55 de la Constitucion Politica, en la Ley y en los convenios
internacionales reconocidos por la Ley colombiana. La Universidad del Valle tendra el deber
de promover la concertacion y los demas medios para la solucién pacifica de los conflictos
colectivos de trabajo.

g) Elegir y ser elegidos como representantes en las instancias y cuerpos colegiados donde
la Ley y las normas internas prevean su participacion.

h) Recibir evaluacién sistematica, periddica, objetiva e imparcial de su desempefio laboral,
de acuerdo con la normatividad vigente.

i) Presentar iniciativas y/o peticiones a la Universidad del Valle, la cual debe darles tramite
y respuesta oportuna y pertinente, en atenciéon a lo dispuesto en el articulo 23°.- de la
Constitucion Politica.

j) Solicitar y obtener permisos y licencias en los casos previstos en la Ley, en el presente

Estatuto y en las normas internas de la Universidad del Valle”.

Deberes

“a) Promover el cumplimiento de los fines de la Universidad del Valle y realizar las
actividades propias de sus cargos.

b) Respetar los derechos de la comunidad universitaria sin distingo de cultura, etnia,

género, edad, origen nacional o familiar, lengua, religion, condicion social y fisica, opinién
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politica o filosofica y darles un trato coherente con los principios constitucionales de
democracia, participacién e igualdad, de acuerdo con los valores universitarios y el
desemperio de la funcién publica.

c) Ser ejemplo de rectitud, compartir la naturaleza y fines de la Universidad del Valle y
ejercer con ética, eficacia, economia, celeridad, diligencia, eficiencia e imparcialidad las
funciones y actividades que les sean encomendadas, absteniéndose del abuso o ejercicio
indebido del cargo o funcion.

d) Aceptar que su desempefio sea evaluado de conformidad con las disposiciones
estatutarias y reglamentarias vigentes, en forma sistematica, periddica, objetiva e imparcial.
e) Cumplir con las directrices de las autoridades de la Universidad del Valle, de conformidad
con las normas y principios de la Institucion.

f) Cumplir las 6rdenes inherentes a las funciones del cargo que les impartan sus superiores
jerarquicos.

g) Vigilar y salvaguardar los intereses de la Universidad del Valle. Utilizar, custodiar y
salvaguardar para los fines a que estan afectos los documentos, la informacion, los equipos,
instrumentos y demas recursos de trabajo y los valores que por razén del desempefio de
su empleo, cargo o funcién, les sean asignados, evitando su sustraccion, destruccion,
ocultamiento o utilizacion indebidos, salvo en los eventos de caso fortuito o fuerza mayor.
h) Desempeiiar sus empleos, cargos o funciones sin obtener o pretender obtener beneficios
adicionales a las contraprestaciones legales o contractuales.

i) Realizar personal y oportunamente las tareas que les sean confiadas y responder por el
uso de la autoridad que les ha sido otorgada o de la ejecucion de las 6rdenes que puedan
o les puedan impartir sin que en ningun caso queden exentos de la responsabilidad que les
corresponda a sus subordinados.

j) Ejercer sus funciones consultando permanentemente los intereses del bien comun. k)
Poner en conocimiento de la Universidad del Valle y de las autoridades competentes, las
situaciones que los inhabiliten para participar en el trdmite de los asuntos sometidos a su
consideracién, segun lo establecido por la Ley y la Institucion como conflicto de intereses y
recusaciones.

[) Cumplir la jornada laboral establecida y dedicar la totalidad del tiempo laboral en el
desarrollo de las funciones propias del cargo, salvo las excepciones legales y
reglamentarias.

m) Observar conducta publica acorde con la dignidad de Servidor Publico”.
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3.1 ANALISIS Y DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

A continuacion de presentan los resultados obtenidos de los tres instrumentos

3. RESULTADOS

utilizados para la recolecciéon de informacion.

3.1.1 Resultado 1: Caracterizacién sociodemogréfica de los empleados publicos

qgue laboran en la Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la Universidad del

Valle.

Como se indica en la figura 6, la poblacion de la Decanatura de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad del Valle en su mayoria esta conformada por personal
femenino, correspondiente a un 63.3%, frente a un 36,4% del personal masculino.

Respecto al rango de edad de esta poblacion, el porcentaje mas alto se concentra

entre los 26 y 55 afios, como se referencia en la figura 7.

Figura 6. Poblacién por Género.

Género

70,0 -
60,0 -
50,0 +
40,0 -
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20,0 4
10,0 -
0,0

Femenino

Masculino

‘ = Porcentaje 63,6

36,4

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 7. Poblacion por Rango de Edad.
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Fuente: Elaboracioén propia.

En la figura 8, se grafico los datos obtenidos referentes al estado civil, encontrando
que el 45,5% de la poblacion se encuentra casada y un 33,3 %, aun permanece
soltera. Respecto al grado de escolaridad, la figura 9 muestra que el 18,1% no
alcanza aun el nivel profesional. De la poblacién con nivel profesional el 48,5% tiene

estudios de posgrado, de los cuales el 15,2 % ha culminado estudios de doctorado.

Figura 8. Pablacién por Estado Civil.
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Fuente; Elaboracion propia.
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Figura 9. Poblacién por Escolaridad

Escolaridad
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0
a B
00 Sec@ado
Técnico Profesional |Especializacion Maestria Doctorado Bachiller ejecutivo
|lPorcentaje 12,1 333 242 9,1 15,2 3,0 3,0

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 10 se evidencia que actualmente el 33,3% de la poblacion de la
Decanatura esta ejerciendo cargos profesionales, seguido de un 18,2%
correspondiente al cargo de secretaria y solo un 3% esta ejerciendo un cargo

exclusivo de docencia.

Figura 10. Paoblacion por Cargo Actual.

Cargo Actual
35,0
30,0
250
20,0
15,0
10,0
§ B
0.0 Secretaria Técnico Auxiliar Coordinador Directivo Docente Profesional
|-Porcentaje 18,2 15,2 9,1 12,1 9,1 3,0 33,3

Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 11, se presenta la correlacion entre Escolaridad y Cargo actual de la
poblacion de la Decanatura, observandose que todos los directivos tienen estudios
de Doctorado, por su parte los coordinadores tienen estudios de posgrado, aunque
solo uno tiene Doctorado. Se considera pertinente mencionar que tanto una
secretaria como uno de los técnicos tienen estudios de especializacion y que entre

estos ultimos tres son profesionales.
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Figura 11. Escolaridad Vs Cargo Actual.
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Fuente. Elaboracion propia.

El 54,5% de la poblacién de la Decanatura de la Facultad de Ingenieria, ha
permanecido vinculada laboralmente por mas de una década, e inclusive el 24, 2%

de ésta, por mas de dos décadas, como se puede observar en la figura 12.

Figura 12. Pablacion por Antigiiedad laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.

78



En el grafico de la figura 13, se evidencia que la mayoria de la poblacion de la
Decanatura tiene vinculacion de nombramiento definitivo, mientras, que el 18,2%
tiene vinculacibn de nombramiento provisional y el 15,2% por prestacion de
servicios. Sin embargo, es pertinente aclarar que los demas tipos de vinculacion
existentes en la Universidad, segun el articulo 35° del Acuerdo 025 del 2014 (Anexo
A), no se encuentran en esta dependencia, estos son: nombramiento en periodo de

prueba y el contrato de trabajo a término fijo.

Figura 13. Poblacion por Tipo de Vinculacion.
Tipo de Vinculacién

70,0
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15,2
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66,7

Fuente: Elaboracion propia

3.1.2 Resultado 2: Perfil motivacional de los empleados publicos de la Decanatura.

El perfil motivacional presentado a continuacion, se elaboré segun los datos
arrojados por el instrumento CMT, de Fernando Toro Alvarez; a su vez se realizé
una relacion entre las variables consideradas dentro del perfil sociodemografico
(género, estado civil, rango de edad, grado de escolaridad, antigiedad laboral,
cargo actual y tipo de vinculacién), con los datos arrojados en el CMT, con el objetivo
de encontrar diferencias significativas entre la poblacion objeto de estudio, segun

las diferentes caracteristicas presentes entre ellos.
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3.1.2.1 Perfil motivacional de la Decanatura.

Los datos de la figura 14, muestran que en relacion a las condiciones motivacionales
internas, se da el siguiente ordenamiento de los factores: 1 reconocimiento, 2 poder,
3 afiliacion, 4 autorrealizacion y 5 logro. Aunque entre la calificacion de estos
factores no existe una diferencia significativa, se logro evidenciar, que el hecho de
obtener atencion, aceptacion o admiracion por parte de otras personas, es decir, el
reconocimiento interesa mas que los otros factores. Los datos también arrojaron
que la poblacién se encuentra menos interesada por el deseo de hacer o crear algo
excepcional, busqueda de metas a mediano o largo plazo, o en la intencion de

obtener cierto nivel de excelencia.

Figura 14. Perfil Motivacional Decanatura, Condiciones motivacionales internas.

Perfil Motivacional Decanatura
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacién

Afiliacion
Poder
Logro
0 10 20 30 40 50 60 70
Logro Poder Afiliacion Auto-realizacién|Reconocimiento
E1 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo, no se encontraron diferencias significativas entre las califaciones obtenidas
entre los factores analizados; sin embargo el orden de preferencias es el siguiente:
1. Dedicacion a la tarea, 2. Requisicion, 3. Aceptacion de normas y valores , 4.
Expectacion y 5. Aceptacion de la autoridad; por lo tanto no existe una diferencia

entre dedicar tiempo y esfuerzo al trabajo, proponer inicativas, aceptar o persuadir
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a las personas investidas de autoridad, acepar normas y valores de la organizacion,
para obtener las retribuciones que el personal desea por su trabajo; tal como se

muestra en la figura 15.

Figura 15. Perfil Motivacional Decanatura, Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Perfil Motivacional Decanatura
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion |
REQUISICION |
Aceptacion de normas y valores

|
Aceptacion de la autoridad |
R,

Dedicacion a la tarea

o

10 20 30 40 50 60

Aceptacion de
normasy Requisicion | Expectacion
valores

M Seriesl 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15

Dedicacion a |Aceptacion de
la tarea la autoridad

Fuente; Elaboracion propia.

En cuanto a los factores de la dimension condiciones motivacionales externas,
representados en la figura 16, se presenta el siguiente orden de preferencias. 1.
Grupo de trabajo, 2. Salario, 3. Contenido de trabajo, 4. Supervision y 5. Promocion.
Los datos arrojaron que para esta poblacion, en primera instancia se encuentra el
grupo de trabajo y el salario con un puntaje de 60, 88 y 60, 55 respectivamente; por
lo cual, el poder relacionarse con otros compaferos en el trabajo, derivando
aprendizaje y apoyo y la valoracion de la retribucion econémica son los factores de
mayor preferencia. Aunque en segunda instancia se encuentran la supervision, la
promocion y el contenido de trabajo, esto no significa que estos factores carezcan
de interés para la poblacion, solo que éstos tienen menor importancia cuando se

ordenan y comparan entre si.
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Figura 16. Perfil Motivacional Decanatura, Condiciones motivacionales Externas.

Perfil Motivacional Decanatura
Condiciones Motivacionales Externas

Promocion |
Salario |
Contenido de Trabajo |
Grupo de Trabajo |
SUPervision |
0 10 20 30 40 50 60 70
L Grupo de | Contenido de . .
Supervision . . Salario Promocion
Trabajo Trabajo
H Seriesl 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.2.2 Comparativo de perfil motivacional por género.

En la figura 17, el factor reconocimiento que obtuvo la mayor puntuacion, presenta
una mayor preferencia para el género masculino, sin embargo, no se evidencian
diferencias significativas para este factor entre ambos géneros, ya que para el
género femenino este factor también es el de mayor preferencia. De igual forma, en
el factor autorrealizacion es el género masculino el que puntda, por el contrario, los
factores logro y afiliacién obtuvieron mayor puntaje para el género femenino; en el

factor poder, no se encontraron diferencias significativas.

No se evidencia una diferencia significativa entre ambos géneros en la dimension
de medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, tal como
se presenta en la figura 18; aunque se puede observar que el género femenino solo
puntda en la variable expectacion, en las otras cuatro variables el género masculino

obtuvo una leve diferencia superior.
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Figura 17. Comparativo por género, condiciones motivacionales internas.

Comparativo por Género
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacion

Afiliacion
Poder
Logro
0 10 20 30 40 50 60 70
Logro Poder Afiliacion Auto-realizacién Reconocimiento
= PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
= Masculino 41,75 57,08 50,00 51,25 64,00
= Femenino 44,62 57,57 52,95 46,43 59,95

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 18. Comparativo por género, medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Comparativo por Género
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo
Expectacion
Requisicion
Aceptacion de normas y valores
Aceptacion de la autoridad

Dedicacion a la tarea

0 10 20 30 40 50 60
Dedicacion a la| Aceptacion de Aceptacion de s i
) normas y Requisicién Expectacion
tarea la autoridad
valores
= PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
® Masculino 56,25 49,92 51,17 55,92 48,83
® Femenino 53,62 49,29 50,76 53,43 50,90

Fuente: Elaboracion propia.
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Se encontr6 que la mayor preferencia para la dimension de las condiciones
motivacionales externas (figura 19) para el género masculino es el salario, con una
puntuacion de 60. 55, en el caso del género femenino es la variable grupo de trabajo
con una puntuacion de 59.86, seguida del salario con un 58.9 de puntuacion.
También se puede observar que la menor preferencia para el género masculino es
la supervision, en cambio para el género femenino y el perfil motivacional de la

decanatura es la variable promocién.

Figura 19. Comparativo por Género Condiciones Mativacionales Externas.

Comparativo por Género
Condiciones Motivacionales Externas

Promocién
Salario
Contenido de Trabajo

Grupo de Trabajo

Supervision
0 10 20 30 40 50 60 70
L Grupo de Contenido de . e
Supervision . . Salario Promocion
Trabajo Trabajo
PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45
® Masculino 38,50 62,67 51,50 63,42 46,67
H Femenino 52,10 59,86 50,57 58,90 43,19

Fuente; Elaboracion propia.

3.1.2.3 Comparativo de perfil motivacional por estado civil.

En la figura 20 se puede observar que en la dimension de las condiciones
motivacionales internas, las personas casadas y en unién libre prefieren el
reconocimiento con una puntuacion muy similar, aunque esta también es la variable
de mayor preferencia para la poblacién soltera. Se puede observar que para la
poblacién casada la variable poder también puntia significativamente alto en
comparacién a las otras tres variables. La poblacién divorciada tiene mayor

preferencia por la autorrealizacion, seguida de la variable de poder, pero obtuvo una
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puntuacion mas baja en la variable de logro, al igual que la poblacion soltera y

casada.

Figura 20 Comparativo por estado civil, Condiciones motivacionales internas.
Comparativo por Estado Civil
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacion

Afiliacion

Poder
Logro
0 10 20 30 40 50 60 70
e, Auto- Reconocimient
Logro Poder Afiliacion realizacion o

= PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
m Divorciado 38,00 59,00 47,00 61,00 58,00
= Unioén libre 45,67 55,17 55,83 43,17 63,17
m Casado 43,07 58,93 48,67 50,33 63,13
m Soltero 43,64 56,36 54,55 46,82 58,45

Fuente: Elaboracién propia.

En la dimensién de los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en
el trabajo (figura 21), se encontré6 que la mayoria de la poblaciébn no presenta
diferencias significativas en sus preferencias de acuerdo al estado civil. Sin embargo
se encontraron excepciones en la poblacion que se encuentra en union libre, donde
se observa claramente una mayor preferencia en la variable requisiciéon y una menor
preferencia en la aceptacion de la autoridad; en el caso de la poblacion casada

existe una preferencia significativa por la dedicacion a la tarea.
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Figura 21. Comparativo por Estado Civil, Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Comparativo por Estado Civil
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion

Requisicion

Aceptacion de normas y valores

Aceptacion de la autoridad

Dedicacion a la tarea

0 10 20 30 40 50 60 70
Dedicacion a la| Aceptacion de Acgg:?nc;(;n de Requisicié -
tarea la autoridad y equisicion Expectacion
valores
® PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
m Divorciado 54,00 53,00 54,00 51,00 48,00
m Union libre 54,00 41,17 54,83 59,33 49,17
m Casado 57,60 51,53 49,60 52,60 48,20
m Soltero 50,82 51,00 50,27 54,27 53,55

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 22, en la dimensién condiciones motivacionales externas, a excepcion
de la poblacion divorciada y en union libre, la variable promocion es la de menor
preferencia. También se encontr6 que la mayor preferencia para la poblacion soltera
y en unién libre es el salario, mientras que para la poblacién casada, junto con la
poblacién divorciada es el grupo de trabajo, aunque para esta Ultima poblacion, esta
variable presenta una puntuacion significativamente mas alta que el resto de la
poblacion. Igualmente se observa una puntuacion significativamente mas baja en la

variable supervision para la poblacion divorciada.
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Figura 22. Comparativo por Estado Civil, Condiciones Motivacionales Externas.

Comparativo por Estado Civil
Condiciones Motivacionales Externas

Promocién
Salario

Grupo de Trabajo

Supervision
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Supervision Grupo _de Contenld_o de Salario Promocion
Trabajo Trabajo

u PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45

m Divorciado 38,00 78,00 46,00 62,00 42,00

m Union libre 42,33 60,83 44,17 67,83 46,50

m Casado 46,60 64,20 54,60 54,67 44,33

m Soltero 51,36 54,82 50,00 64,45 43,73

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.2.4 Comparativo de perfil motivacional por rango de edad.

Como se puede ver en la figura 23, en la dimensién de las condiciones
motivacionales internas, la poblacion entre los 46 y 55 afios tienen una mayor
preferencia hacia la variable poder, mientras que esta misma condicién se cumple
con la variable reconocimiento para la poblacion que oscila entre los 26 -45 afios, y
los mayores de 55 afios, en este mismo sentido, para la poblacion entre los 18-25
afos, la variable logro obtuvo una puntuacién altamente significativa. En lo referente
a las puntuaciones de menor preferencia, para la poblacién de 36 afios en adelante
fue la variable logro, para la poblacion entre 26 - 35 afios fue la variable afiliacion y
para la poblacion de 18-25 afios, la variable autorrealizacion obtuvo una puntuacién
significativamente baja.
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Figura 23. Comparativo por Rango de Edad, Condiciones Motivacionales Internas.

Comparativo por Rango de Edad
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacién

Afiliacion

Poder
Logro
0 10 20 30 40 50 60 70 80
N Auto- Reconocimient
Logro Poder Afiliacion realizacion o
= PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
= Mas de 55 afios 45,00 52,00 46,67 53,00 67,67
m Entre 46 y 55 afios 41,63 61,13 56,13 45,00 54,13
u Entre 36 y 45 afios 39,54 58,77 52,46 48,54 63,85
H Entre 26 y 35 afios 48,25 53,50 47,13 53,63 64,00
m Entre 18 y 25 afios 70,00 57,00 64,00 11,00 49,00

Fuente: Elaboracién propia.

En los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo (figura
24), para la poblacion mayor a 55 afios, la mayor preferencia es la aceptacion de la
autoridad, mientras que para la poblacion entre los 36-55 afios es la variable
dedicacion a la tarea, para los de 18-35 afios es la requisicion, pero se puede
observar una diferencia altamente significativa en la poblaciéon de 18-25 afios en la
puntuacién de esta variable. En las puntuaciones mas bajas no se presentan
diferencias significativas, excepto en la poblaciéon entre los 18-25 afios, la cual
obtuvo un puntaje significativamente bajo con solo 31 puntos en la variable

dedicacioén a la tarea.
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Figura 24. Comparativo por Rango de Edad, medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo.

Comparativo por Rango de Edad
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion

Requisicion

Aceptacion de normas y valores

Aceptacion de la autoridad

Dedicacion a la tarea

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Dedicacion a | Aceptacion de ACﬁg:?nc;(;n de Requisicié -
la tarea la autoridad y equisicion | Expectacion
valores
® PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
m Mas de 55 afios 45,33 58,00 50,67 53,00 54,00
u Entre 46 y 55 afios 58,63 48,75 53,25 49,75 49,13
u Entre 36 y 45 afios 57,08 52,08 50,54 54,31 45,69
u Entre 26 y 35 afios 52,88 42,88 49,75 57,63 56,13
u Entre 18 y 25 afios 31,00 50,00 47,00 69,00 57,00

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a la dimensién de las condiciones motivacionales externas (figura 25), la
poblacion entre los 26-45 afios, tiene mayor preferencia por la variable salario,
mientras que para los de 46 afios en adelante es el grupo de trabajo, con una
diferencia significativa para la poblacién entre los 18-25 afios en la variable
supervision. También se observa una preferencia similar en la variable grupo de
trabajo para toda la poblacion. Las variables que obtuvieron menor puntuacién son
el contenido de trabajo para la poblacién entre los 18-25 afios, la supervision para
la poblacion entre los 26-35 afios, la promocion para la poblacion de 36 afios en

adelante.

89



Figura 25. Comparativo por Rango de Edad, Condiciones Motivacionales Externas.

Comparativo por Rango de Edad
Condiciones Motivacionales Externas

Promocién

Salario

Contenido de Trabajo

Grupo de Trabajo

Supervision
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Supervision Grupo .de Contenid'o de Salario Promocién
Trabajo Trabajo
= PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45
u Mas de 55 afios 52,33 62,00 52,67 52,67 40,67
H Entre 46 y 55 afios 49,38 59,88 57,00 55,38 42,88
u Entre 36 y 45 afios 46,54 62,77 49,46 63,23 43,38
H Entre 26 y 35 afios 40,25 58,75 49,38 65,38 48,63
H Entre 18 y 25 afios 77,00 58,00 28,00 52,00 49,00

Fuente: Elaboracion propia

3.1.2.5 Comparativo de perfil motivacional por escolaridad.

Dentro de las condiciones motivacionales internas presentadas en la figura 26, la
poblacion con estudios de posgrado tiene mayor preferencia hacia la variable poder,
mientras que la poblacion con estudios profesionales y secretariado ejecutivo
prefieren el reconocimiento, los técnicos la afiliacion y los bachilleres la variable
autorrealizacién. En cuanto a la poblacién con grado de escolaridad de bachiller la
puntuacion mas baja fue en la variable poder; para los técnicos es la variable
autorrealizacion; tanto para la poblacion con secretariado ejecutivo, como para los
profesionales y estudios de posgrados hasta nivel de maestria, fue la variable logro
la de menor puntuacion; finalmente para los doctores es la autorrealizacion la
variable de menor preferencia.
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Figura 26. Comparativo por Grado de Escolaridad, Condiciones Motivacionales Internas.

Reconocimiento

Auto-realizaciéon

Afiliacion

Poder

Logro

Comparativo por Grado de Escolaridad
Condiciones Motivacionales Internas

10 20 30 40 50 60 70 8

Logro Poder Afiliacion rea'?}:;cz:-ién Recon%umlent
= PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
u Secretariado ejecutivo 35,00 52,00 53,00 61,00 63,00
m Bachiller 58,00 44,00 45,00 64,00 55,00
u Doctorado 42,00 67,60 54,60 36,20 60,40
u Maestria 37,00 61,00 46,33 52,33 56,67
u Especializacion 41,75 60,13 46,75 55,00 59,63
® Profesional 46,00 53,64 50,00 52,36 63,64
m Técnico 46,00 51,50 69,50 27,75 65,00

Fuente: Elaboracién propia.

En lafigura 27, la dimension medios preferidos para obtener retribuciones deseadas
en el trabajo, permite observar que existen diversas preferencias entre las variables.
Se puede resaltar que para la poblacion de secretariado ejecutivo y bachiller, la
aceptacion de la autoridad es la variable de mayor preferencia; mientras que para
la poblacion con doctorado es la dedicacién a la tarea; para los técnicos y magister

es la requisicion.
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Figura 27. Comparativo por Grado de Escolaridad, Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo.

Comparativo por Grado de Escolaridad
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion

Requisicion

Aceptacion de normas y valores

Aceptacion de la autoridad

Dedicacion a la tarea

0 10 20 30 40 50 60 70
Deldicacién a Aceptaci_c’)n de Acgg:;c;c;nyde Requisicion | Expectaciéon
atarea la autoridad valores
= PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
1 Secretariado ejecutivo 31,00 59,00 51,00 59,00 57,00
u Bachiller 44,00 62,00 51,00 57,00 45,00
u Doctorado 61,40 50,00 48,20 50,00 48,60
u Maestria 58,33 45,00 50,67 61,00 44,00
u Especializacion 57,75 53,75 53,00 48,63 48,75
u Profesional 52,64 47,55 49,55 55,73 54,18
u Técnico 50,75 43,75 54,00 60,50 48,00

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 28, la dimension condiciones motivacionales externas, al igual que en
la dimension anterior, se presentan diversas preferencias entre las variables,
resaltando en la poblacion con grado de escolaridad de doctorado una marcada
preferencia hacia la variable grupo de trabajo y una menor preferencia para la
poblacion bachiller. En cuanto a la variable salario se encuentra que las personas
con doctorado y bachilleres tiene una menor puntuacion en comparacién con el
resto de la poblacién. En la variable contenido de trabajo se encuentra una baja

preferencia por la poblacion con grado de escolaridad de secretariado ejecutivo y
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una alta preferencia por la poblacion bachiller en esta misma variable. La variable
supervision obtuvo mayor puntuacién por los técnicos y bachilleres.

Figura 28. Comparativo por Grado de Escolaridad, Condiciones motivacionales externas

Comparativo por Grado de Escolaridad
Condiciones motivacionales externas

Promocién

Salario

Contenido de Trabajo

Grupo de Trabajo

Supervision

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Supervision GTrruaFE)%j?) € Co.’pg&g% de Salario Promocién
u PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45
u Secretariado ejecutivo 50,00 60,00 33,00 65,00 47,00
u Bachiller 55,00 42,00 65,00 46,00 54,00
u Doctorado 40,60 69,20 57,40 54,60 43,00
® Maestria 43,67 51,67 58,67 62,00 48,67
u Especializacion 48,38 61,13 50,38 64,63 41,13
m Profesional 45,09 61,09 50,55 60,73 45,64
m Técnico 58,50 61,25 40,00 60,75 43,50

Fuente: Elaboracién propia.
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3.1.2.6 Comparativo de perfil motivacional por antigiiedad laboral.

Considerando las condiciones motivacionales internas en la figura 29, se observa
que la variable reconocimiento obtuvo una puntuacion significativamente alta para
toda la poblacion, sin embargo para la poblacion entre los 10-20 afios, fue la variable
poder la que obtuvo mayor preferencia. En cambio, la variable logro presento la
menor preferencia para toda la poblacion, exceptuando la poblacion entre 6-10

afos, para quienes la autorrealizacion obtuvo el menor puntaje.

Figura 29. Comparativo por Antigiiedad, Condiciones Motivacionales Internas.

Comparativo por Antigiiedad
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacion

Afiliacion
Poder
Logro
0 10 20 30 40 50 60 70
Logro Poder Afiliacién Auto- Reconocimient
realizacién 0
= PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
® Entrel0y 20 afios 37,40 61,20 53,20 49,10 58,80
u Entre 6 y 10 afios 51,14 55,57 47,14 45,14 65,29
E Entre 1y 5 afios 47,33 52,17 52,83 50,17 59,17
® Menos de 1 afio 41,00 64,50 42,00 59,50 66,50

Fuente: Elaboracidn propia.

En cuanto a la dimension medios preferidos para obtener retribuciones deseadas
en el trabajo (figura 30), no se encontraron diferencias significativas, sin embargo
puede observarse una dispersion importante en la variable requisicion, en la cual el
grupo que oscila entre 6-10 afios de antigiedad otorgaron una valoracién
significativamente mayor al resto de la poblacion. Igualmente en la variable
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dedicacion a la tarea, el grupo de menos de 1 afio y el de 10-20 afios obtuvieron
una preferencia mayor que sobresale a la otorgada por el resto de la poblacién.

Figura 30. Comparativo por Antigliedad, medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Comparativo por Antigiiedad
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion

Requisicién

Aceptacion de normas y valores

Aceptacion normas y valores

Dedicacion a la tarea

0 10 20 30 40 50 60 70
L Aceptacion | Aceptacion de
Dedicacion a la L, L,
tarea normasy normasy Requisicion Expectacion
valores valores
® PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
m Entrel0y 20 afios 59,30 50,60 53,90 53,80 43,50
u Entre 6 y 10 afios 50,43 47,14 47,00 60,14 52,00
mEntre 1y 5 afios 52,83 48,83 49,33 53,50 55,67
® Menos de 1 afio 59,00 51,50 52,50 54,50 45,00

Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 31, la dimension condiciones motivacionales externas, para todo el
grupo poblacional, al igual que a lo arrojado en los resultados del perfil motivacional
de la decanatura, las variables salario y grupo de trabajo son las mas valoradas por
la poblacién, en cambio la variable de menor preferencia es la supervisién, donde

la poblacion con mas antigliedad (entre 10-20 afios), obtuvo la menor puntuacion.
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Figura 31. Comparativo por Antigiiedad, condiciones motivacionales externas.

Comparativo por Antigiedad
Condiciones motivacionales externas

Promocién

Salario

Contenido de Trabajo

Grupo de Trabajo

Supervision
0 10 20 30 40 50 60 70
Supervision Grupo d € Contenid_o de Salario Promocién
Trabajo Trabajo
® PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45
m Entrel0y 20 afios 41,80 60,30 52,10 63,60 46,70
m Entre 6 y 10 afios 47,29 56,43 51,57 58,71 48,29
m Entre 1y 5 afios 46,00 63,50 47,67 63,00 45,00
® Menos de 1 afio 47,50 63,50 50,50 63,00 40,00

Fuente: Elaboracidn propia.

3.1.2.7 Comparativo de perfil motivacional por cargo actual.

En la figura 32, la dimensién de condiciones motivacionales internas, permite
observar que la variable poder para los directivos obtuvo una preferencia
significativamente alta que sobrepasa las puntuaciones obtenidas por el resto de la
poblaciébn en todas las variables analizadas; en contraste con la variable
autorrealizacion, la cual obtuvo una menor preferencia para los directivos y las
secretarias; en cambio, para los demas grupos la variable logro, fue la de menor
preferencia. En la variable reconocimiento, toda la poblaciéon obtuvo un puntaje
similar mayor a 60 puntos, exceptuando los coordinadores, para los técnicos los
profesionales y los auxiliares, esta variable fue la de mayor preferencia. También se
encontré que para los docentes y las secretarias, la variable afiliacion obtuvo la
mayor valoracion, en contraste con los coordinadores para quienes esta variable es

la de menor preferencia.
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Figura 32. Comparativo por Cargo Actual, Condiciones Motivacionales Internas.

Comparativo por Cargo Actual
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacion

Afiliacion

Poder

Logro

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Logro Poder Afiliacion Auto-realizacién | Reconocimiento
= PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
= Profesional 42,55 56,82 47,09 56,18 62,73
= Docente 35,00 53,00 64,00 49,00 61,00
m Directivo 44,67 73,00 54,00 27,67 64,00
m Coordinador 44,00 62,75 43,25 51,25 52,00
u Auxiliar 42,00 51,00 58,67 52,00 60,00
® Técnico 42,00 52,40 45,80 58,60 65,40
B Secretaria 48,17 55,17 65,00 31,00 61,50

Fuente: Elaboracion propia.

Las variables que puntuaron mas alto en la dimensién medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo, representadas en la figura 33, fueron:
Dedicacion a la tarea para los directivos y coordinadores, aceptacién de normas y
valores y dedicacion a la tarea para los docentes, requisicion para los técnicos y
profesionales, aceptacion de la autoridad para los auxiliares, para las secretarias la
expectacion. En cambio las variables con menor puntuacion fueron: Aceptacion de
la autoridad para las secretarias, requisicion para los docentes y coordinadores,
aceptacion de normas y valores para los directivos, expectacion para los
profesionales y técnicos y la dedicacion a la tarea para los auxiliares.
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Figura 33. Comparativo por Cargo Actual, medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Comparativo por Cargo Actual
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion

Requisicion

Aceptacion de normas y valores

Aceptacion de la autoridad

Dedicacién a la tarea

0 10 20 30 40 50 60 70
o - Aceptacion de
Dedlc;g::é(;n ala Alc;egfj?g:ic:jnage ngrmas y Requisicion Expectacion
valores
um PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
= Profesional 56,09 49,91 49,36 57,27 47,45
m Docente 61,00 53,00 61,00 43,00 48,00
m Directivo 64,00 48,00 45,67 51,67 48,00
® Coordinador 59,00 53,00 54,25 44,25 51,00
m Auxiliar 48,33 57,00 49,33 52,33 54,33
m Técnico 53,20 49,80 51,40 58,00 48,00
B Secretaria 47,33 42,67 52,83 56,83 55,67

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a las cinco variables de la dimension condiciones motivacionales
externas de la figura 34, se aprecian los siguientes resultados: El grupo de directivos
en la variable grupo de trabajo, obtuvo una valoracion significativamente alta que
sobrepasa las puntuaciones obtenidas por el resto de la poblacion en todas las
variables; la variable salario es la de mayor preferencia para los técnicos, los
auxiliares y los profesionales y para los docentes, aunque para este ultimo grupo la
variable contenido de trabajo obtuvo la misma puntuacion; para las secretarias la
variable supervision es la mas valorada, por el contrario para los directivos, técnicos,
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auxiliares y docentes esta es la variable con menor preferencia, para este ultimo
grupo esta variable obtuvo un puntaje significativamente bajo en comparacion con

todas las puntuaciones de la poblacion en las diferentes variables.

Figura 34. Comparativo por Cargo Actual, Condiciones motivacionales externas.

Comparativo por Cargo Actual
Condiciones motivacionales externas

Promocién

Salario

Contenido de Trabajo

Grupo de Trabajo

Supervision

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Supervision Grupo _de Contenid_o de Salario Promocion
Trabajo Trabajo

= PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45

u Profesional 48,00 60,64 52,73 63,45 40,91

m Docente 30,00 60,00 65,00 65,00 47,00

m Directivo 44,33 74,00 56,00 47,00 43,33

m Coordinador 45,00 55,50 59,00 61,25 43,00

= Auxiliar 41,00 51,00 52,67 64,67 52,33

H Técnico 40,20 64,60 41,00 67,40 48,20

H Secretaria 60,17 60,33 44,67 53,00 45,00

Fuente: Elaboracién propia.

3.1.2.8 Comparativo de perfil motivacional por tipo de vinculacion.

En la figura 35, la variable reconocimiento de la dimension condiciones

motivacionales internas, obtuvo mayor preferencia en la poblacién con vinculacién

por nombramiento definitivo y provisional, aunque para la poblacién con prestacién
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de servicios la puntuacion también fue alta y similar a los otros dos grupos, fue la
variable poder la de mayor preferencia para esta poblacion; debe resaltarse que en
la poblacion con nombramiento provisional, esta puntuacion en la variable
reconocimiento es significativamente mas alta; en cambio la variable logro fue la de

menor preferencia para toda la poblacion.

Figura 35. Comparativo por Tipo de Vinculacién, Condiciones Motivacionales Internas.

Comparativo por Tipo de Vinculacién
Condiciones Motivacionales Internas

Reconocimiento

Auto-realizacién

Afiliacion
Poder
Logro
0 10 20 30 40 50 60 70
Logro Poder Afiliacion Auto- | Reconocimie
realizacion nto
® PM Decanatura 43,58 57,39 51,88 48,18 61,42
= Nombramiento definitivo 42,77 59,18 52,14 46,45 60,91
® Nombramiento Provisional 45,17 49,17 50,67 53,17 66,17
m Prestacion de servicios 45,20 59,40 52,20 49,80 58,00

Fuente: Elaboracién propia.

En la dimensién medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo no se aprecian mayores diferencias (figura 36), aunque se puede resaltar
una dispersion de puntajes en la variable requisicién y expectacién, donde la
poblacion con prestacién de servicios obtuvo valoraciones mas altas que el resto de
la poblacion, en el caso contrario de la variable dedicacion a la tarea esta misma
poblacién obtuvo un puntaje significativamente menor que el resto de la poblacion.
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Figura 36. Comparativo por Tipo de Vinculacion, Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo.

Comparativo por Tipo de Vinculacion
Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo

Expectacion

Requisicion

Aceptacion de Normas y valores e

Aceptacion de la autoridad

Dedicacion a la tarea (e

0 10 20 30 40 50 60 70
Dedicacion a | Aceptacion de Aceptacion de s L
. normasy Requisicion | Expectacion
la tarea la autoridad
valores
= PM Decanatura 54,58 49,52 50,91 54,33 50,15
= Nombramiento definitivo 55,18 48,77 51,41 54,59 49,55
® Nombramiento Provisional 57,17 51,83 51,17 49,67 49,00
® Prestacion de servicios 48,80 50,00 48,40 58,80 54,20

Fuente: Elaboracién propia.

En la dimensién condiciones motivacionales externas (figura 37), se encontré que
tanto la variable grupo de trabajo como salario tienen una valoracién alta por toda
la poblacidn, sin embargo en la primera variable, la poblacion de prestacion servicios
obtuvo una puntuacion significativamente mas alta que el resto de la poblacion. La
variable promocion obtuvo la menor valoracion por toda la poblacién, aunque la
variable supervision también obtuvo valores similares, exceptuando la poblacién
con nombramiento provisional que obtuvo puntajes un poco mas altos que el resto

de la poblacion.
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Figura 37. Comparativo por Tipo de Vinculacion, Condiciones motivacionales externas.

Promocién

Salario

Contenido de Trabajo

Grupo de Trabajo

Supervision

Comparativo por Tipo de Vinculacion
Condiciones motivacionales externas

10 20 30 40 50 60 70
Supervision Grupo .de Contenid'o de Salario Promocion
Trabajo Trabajo
= PM Decanatura 47,15 60,88 50,91 60,55 44,45
= Nombramiento definitivo 45,73 59,91 51,82 60,91 45,09
® Nombramiento Provisional 52,33 60,67 51,83 59,67 41,33
H Prestacion de servicios 47,20 65,40 45,80 60,00 45,40

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.3 Resultado 3: Preferencias laborales de los empleados publicos de la

Decanatura.

En la figura 38 se reunen los resultados obtenidos en la primera pregunta del
cuestionario de preguntas abiertas CPA, donde la poblacién encuestada calificé en
orden de importancia los beneficios que brinda la Universidad. Se encontré que para
la poblacién el beneficio mas importante que le brinda la institucién es la educacion;
en segunda instancia el beneficio econdmico y de salud obtuvieron puntajes
similares, encontrandose en el segundo nivel de importancia. El beneficio que la
poblacién calific6 con una menor importancia fue la recreaciéon, con una diferencia

significativa entre éste y los beneficios laborales, que ocuparon el tercer puesto de

importancia.
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Figura 38. Beneficios de mayor a menor importancia.

Beneficios

200
180
160
140
120
100
80
60
40
20
0

Econémico salud educacién | recreacién laborales
[= Puntuacién 163 161 174 64 117

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 13, se resumen las diferentes opiniones brindadas por la poblacion,
respecto a lo que mas les gusta frente a su trabajo, en doce categorias. Puede
observarse que la categoria de funciones y tareas propias de cada cargo, fue la que
obtuvo mayor porcentaje, sobrepasando la mitad de la poblacion encuestada. Otra
de las categorias que obtuvo un porcentaje significativo fue ambiente laboral,
aunque solo alcanzé el 21,2%. Por otra parte, las categorias con un porcentaje
minimo del 3%, fueron oportunidad para practicar deporte y la ensefianza.
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Tabla 13. Lo que mas le gusta de su trabajo.

Respuestas Porcentaje de
N casos

Funciones ytareas 19 57,6%
o |Aprendizaje y crecimiento 6 18,2%
-r-; Proponer ideas 5 15,2%
S |Relaciones interpersonales 6 18,2%
§ Ambiente laboral 7 21.2%
g Alcance de metas 4 12,1%
> Oportunidad para préacticar deporte 1 3,0%
é Instalaciones 2 6,1%
€ [Horario laboral 4 12,1%
% Ensefianza 1 3,0%
S [Desem pefio creativo 5 15,2%

Autonomia 3 9,1%

Fuente; Elaboracion propia.

En latabla 14 sobre el comparativo entre géneros, lo que mas le gusta de su trabajo,
se puede observar que de las 19 personas que opinaron sobre la categoria
funciones y tareas el 63,2% es femenino; asi mismo la categoria proponer ideas
obtuvo el 60%, relaciones interpersonales obtuvo el 83,3% y ambiente laboral
obtuvo un 85,7%, todos pertenecientes al género femenino. Por su parte la
categoria aprendizaje y crecimiento obtuvo un mayor porcentaje en el género

masculino, con un 66,7%.
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Tabla 14. Comparativo por género. Lo que mas le gusta de su trabajo.

Género
Femenino Masculino Total
) 12 7 19
Funciones ytareas
63,2% 36,8% 100%
Aprendizaje y 2 4 6
crecimiento 33,3% 66,7% 100%
. 3 2 5
Proponer ideas
60,0% 40,0% 100%
Relaciones 5 1 6
_% interpersonales 83,3% 16,7% 100%
I _ 6 1 7
= |Ambiente laboral
2 85,7% 14,3% 100%
2 3 1 4
< |Alcance de metas
= 75,0% 25,0% 100%
=}
g Oportunidad para 0 1 1
g practicar deporte 0,0% 100,0% 100%
IS ) 2 0 2
o |Instalaciones
= 100,0% 0,0% 100%
S . 3 1 4
Horario laboral
75,0% 25,0% 100%
o 0 1 1
Ensefianza
0,0% 100,0% 100%
~ . 2 3 5
Desempefio creativo
40,0% 60,0% 100%
p 1 2 3
Autonomia
33,3% 66,7% 100%
Total 21 12 33

Fuente: Elaboracion propia.

Comparando los resultados obtenidos en la pregunta lo que mas le gusta de su
trabajo segun el grado de escolaridad (Tabla 15), se puede resaltar que la poblacion
con grado de escolaridad profesional, obtuvo mayor participacion en las siguientes
categorias: Funciones y tareas con un 47,4%, proponer ideas con un 60%,
relaciones interpersonales con un 83,3%. Para el caso de la poblacion con grado de
escolaridad técnico, obtuvo un mayor porcentaje en la categoria ambiente laboral

con un 42,9%.
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Tabla 15. Comparativo por grado de escolaridad. Lo que mas le gusta de su trabajo.

Grado de escolaridad

Secretariado

Técnico Profesional Especializacion| Maestria Doctorado | Bachiller ; .
ejecutivo Total
. 1 9 4 2 3 0 0 19
Funciones ytareas
5,3% 47,4% 21,1% 10,5% 15,8% 0,0% 0,0% 100%
Aprendizaje y 1 2 1 1 1 0 0 6
crecimiento 16,7% 33,3% 16,7% 16,7% 16,7% 0,0% 0,0% 100%
. 1 3 0 0 1 (0] 0 5
Proponer ideas
20,0% 60,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100%
Relaciones 0 5 0 1 0 0 0 6
2. |interpersonales 0,0% 83,3% 0,0% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
o
] 7
= [Ambiente laboral 3 1 0 1 0 1 1
o 42,9% 14,3% 0,0% 14,3% 0,0% 14,3% 14,3% 100%
[«5)
4
= |Alcance de metas 0 2 1 0 1 0 0
7 0,0% 50,0% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 100%
3
g Oportunidad para 0 0 1 0 0 0 0 1
@ |practicar deporte 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
€ ) 0 0 1 0 0 1 0 2
o [Instalciones
= 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100%
o
— 4
Horario laboral 0 1 2 0 0 0 1
0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100%
~ 0 0 0 (0] 1 0 0 1
Ensefanza
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%
~ . 0 2 1 1 1 0 0 5
Desempefio creativo
0,0% 40,0% 20,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100%
3
Autonomia 0 1 1 0 1 0 0
0,0% 33,3% 33,3% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 100%
Total 4 11 8 3 5 1 1 33

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la tabla 16, no existen diferencias significativas entre
las categorias de los que més le gusta de su trabajo comparado segun el tiempo
que las personas llevan trabajando en la Decanatura. Por lo tanto no se evidencia
una relacion directa entre la antigiiedad laboral y las categorias de lo que mas les

gusta de su trabajo.

Tabla 16. Comparativo por Antigliedad laboral. Lo que mas le gusta de su trabajo.

Antiguedad
Men0~s de 1 Entre 1y 5 afios Entre~6 y 10 Entre~10 y 20 Mas~de 20
afio afos afios afios Total
. 1 4 4 6 4 19
Funciones ytareas
5,3% 21,1% 21,1% 31,6% 21,1% 100%
Aprendizaje y 1 1 2 1 1 6
crecimiento 16,7% 16,7% 33,3% 16,7% 16,7% 100%
. 0 2 2 1 0 5
Proponer ideas
0,0% 40,0% 40,0% 20,0% 0,0% 100%
Relaciones 1 1 2 1 1 6
£, [interpersonales 16,7% 16,7% 33,3% 16,7% 16,7% 100%
3 _ 0 2 1 2 2 7
= |Ambiente laboral
7 0,0% 28,6% 14,3% 28,6% 28,6% 100%
S 0 2 1 1 0 4
< |Alcance de metas
I 0,0% 50,0% 25,0% 25,0% 0,0% 100%
>
g Oportunidad para 0 0 0 1 0 1
@ |practicar deporte 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%
£ . 0 0 1 1 0 2
o |Instalaciones
= 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100%
3 . 1 1 0 1 1 4
Horario laboral
25,0% 25,0% 0,0% 25,0% 25,0% 100%
. 0 0 0 0 1 1
Ensefianza
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%
o . 1 1 1 2 0 5
Desempefio creativo
20,0% 20,0% 20,0% 40,0% 0,0% 100%
) 0 0 1 2 0 3
Autonomia
0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100%
Total 2 6 7 10 8 33

Fuente: Elaboracién propia.
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A partir de los resultados presentados en la tabla 17 del comparativo por cargo actual, respecto a lo que mas le gusta de
su trabajo, se puede observar que el cargo de profesional obtuvo un mayor porcentaje en las categorias: Funciones y
tareas, aprendizaje y crecimiento, proponer ideas y relaciones interpersonales tuvieron respectivamente un porcentaje de

36,8%, 33,3%, 40% y 50%. El resto de categorias no presentan diferencias significativas.

Tabla 17. Comparativo por Cargo actual. Lo que mas le gusta de su trabajo.

Cargo actual
Secretaria Técnico Auxiliar Coordinador | Directivo Docente Profesional Total
. 2 4 1 2 3 o] 7 19
Funciones ytareas
10,5% 21,1% 5,3% 10,5% 15,8% 0,0% 36,8% 100%
Aprendizaje y 1 1 (0] 1 1 (0] 2 6
crecimiento 16,7% 16,7% 0,0% 16,7% 16,7% 0,0% 33,3% 100%
i 1 1 (e] (0] 1 (0] 2 5
Proponer ideas
20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 40,0% 100%
Relaciones 2 1 0] 0] 6] 0] 3 6
-% interpersonales 33,3% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%
S . 2 1 2 0 0 o 2 7
= |Ambiente laboral
2 28,6% 14,3% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0% 28,6% 100%
g (0] 1 (0] (0] 1 (0] 2 4
< |Alcance de metas
a 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 25,0% 0,0% 50,0% 100%
=
g Oportunidad para (0] 1 (0] (0] (0] 0] (0] 1
@ practicar deporte 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
£ . o 0 1 0 o] 0 1 2
o [Instalaciones
> 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%
S ] 0 2 0 0 0 0 2 4
Horario laboral
0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%
~ (o] (o] (] 1 (o] o] (o] 1
Ensefanza
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
. . (o] 1 (o] 1 (o] 1 2 5
Desempefio creativo
0,0% 20,0% 0,0% 20,0% 0,0% 20,0% 40,0% 100%
. 1 1 (] (o] (o] 1 (o] 3
Autonomia
33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 100%
Total 6 5 3 4 3 1 11 33

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 18, puede observarse que la poblacién con tipo de vinculacion de
nombramiento definitivo obtuvo porcentajes significativamente altos frente a los
otros tipos de vinculacion en las siguientes categorias: Funciones y tareas con un
63,2%, aprendizaje y crecimiento con un 66,7%, relaciones interpersonales con un
50%, ambiente laboral con un 57,1%, desempefo creativo con un 60%. En la
categoria proponer ideas tanto en el tipo de vinculacién por nombramiento definitivo
como el de provisional, obtuvieron un 40%. Lo anterior teniendo en cuenta que la
poblacién con tipo de vinculacion por nombramiento definitivo corresponde a 22

personas, es decir el 66,6% de la poblacion encuestada.

Tabla 18. Comparativo por Tipo de vinculacion. Lo que més le gusta de su trabajo.

Tipo de Vinculacion
Prestacion de | Nombramiento | Nombramiento
servicios Provisional definitivo Total
] 2 5 12 19
Funciones ytareas
10,5% 26,3% 63,2% 100%
Aprendizaje y 2 0 4 6
crecimiento 33,3% 0,0% 66,7% 100%
Proponer ideas ! 2 2 5
20,0% 40,0% 40,0% 100%
Relaciones 1 2 3 6
o |interpersonales 16,7% 33,3% 50,0% 100%
©
2 . 1 2 4 7
= |Ambiente laboral
> 14,3% 28,6% 57,1% 100%
3 1 2 1 4
= |Alcance de metas
17 25,0% 50,0% 25,0% 100%
=}
> |Oportunidad para 0 0 1 1
é practicar deporte 0,0% 0,0% 100,0% 100%
= . 0 1 1 2
o Instalaciones
o 0,0% 50,0% 50,0% 100%
3 ) 0 2 2 4
Horario laboral
0,0% 50,0% 50,0% 100%
5 0 0 1 1
Ensefianza
0,0% 0,0% 100,0% 100%
. 1 1 3 5
Desempefio creativo
20,0% 20,0% 60,0% 100%
Autonomia 0 0 s 3
0,0% 0,0% 100,0% 100%
Total 5 6 22 33

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.4 Resultado 4: Sugerencias de los empleados para aumentar la motivacion
laboral en la Decanatura.

En la tabla 19, se resumieron las sugerencias brindadas por la poblacién para para
incentivar la motivacién en la Decanatura. Con un 18,2% la integracion es la
sugerencia con un mayor porcentaje, seguida por el reconocimiento con un 15,2%,
con un 12,1% la actualizacion tecnoldgica y la reestructuracion del cargo ocupan el
tercer lugar, seguidas de las capacitaciones, la compensacion salarial el trabajo en
equipo y la retroalimentacion con un 9,1%. Las demas sugerencias, que pueden

observarse en la tabla, obtuvieron porcentajes poco representativos.

Tabla 19. Sugerencias para incentivar la motivacion.

Respuestas Porcentaje de
N casos
Integracién 6 18,2%
Reconocimiento 5 15,2%
Capacitaciones 3 9,1%
Estabilidad laboral 2 6,1%
S |Actualizacion tecnolégica 4 12,1%
§ Compensacién salarial 3 9,1%
.‘é Restructuracién de cargo 4 12,1%
«© Mejorar relaciones interpersonales 2 6,1%
§ Pausa activa 1 3,0%
g Trabajo en equipo 3 9,1%
E Retroalimentacion 3 9,1%
§ Ascensos 2 6,1%
z Mejorar planta fisica 1 3,0%
¢ |Confianza 2 6,1%
g Claridad en metas 1 3,0%
c% Vinculacién de personal 1 3,0%
Mejorar tiempos de pago 1 3,0%
Motivacion al personal 1 3,0%
Flexibilidad en permisos 1 3,0%
NS/NR 4 12,1%

Fuente: Elaboracion propia.

Con el objetivo de obtener una informacion mas detallada, las categorias de

sugerencias se cruzaron estadisticamente con variables del perfil sociodemogréfico,
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sin embargo en los resultados obtenidos no se encontrd informacion significativa en
cuanto a diferencias en las categorias de las variables del cruce, estos cuadros se

encuentran en el anexo F.

En cuanto a las necesidades de capacitacion sugeridas por la poblacion (tabla 20),
se encontrd que la mas sugerida es herramientas de internet con un 21,2%, seguida
por la gestion del recurso humano con un 15,2%, en tercer lugar se encuentra las
capacitaciones en paquete office, servicio al cliente y contratacion, con un 9,1%. Por
su parte logistica de eventos, inglés, presentaciones efectivas, realizacion personal,
manejo contable, sistema de gestion de calidad y excel avanzado obtuvieron cada
un 6,1%, finalmente con un 3% se encuentran: Reinduccién en funciones del cargo,
gestion documental, correccion de estilo, educacion virtual, marketing y publicidad,
oratoria, manejo de proyectos, direccidon universitaria, gestion de la informacion y

seguridad informatica.
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Tabla 20. Necesidades de capacitacion

Respuestas Porcentaje de
N casos
Gestion del Recurso Humano 5 15,2%
Logistica de eventos 2 6,1%
Inglés 2 6,1%
Herramientas de internet 7 21,2%
Paquete Office 3 9,1%
Presentaciones efectivas 2 6,1%
Reinduccién en funciones del cargo 1 3,0%
5 Realizacién personal 2 6,1%
g Gestion Documental 1 3,0%
g Correccién de estilo 1 3,0%
8  |Servicio al cliente 3 9,1%
5 Manejo contable 2 6,1%
%03 Sistema de Gestién de Calidad 2 6,1%
_8 Excel avanzado 2 6,1%
% Educacion Virtual 1 3,0%
z Contratacion 3 9,1%
Marketing y publicidad 1 3,0%
Oratoria 1 3,0%
Manejo de proyecyos 1 3,0%
Direccién Universitaria 1 3,0%
Gestion de la informacién 1 3,0%
Seguridad informética 1 3,0%
NS/NR 8 24.2%

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.5 Resultado 5: Comparativo de opiniones sobre la motivaciéon laboral entre

directivos y empleados.

Para realizar la sintesis de la informacion obtenida en las entrevistas y respetando
el derecho a la privacidad de cada uno de los entrevistados, se asigno a cada uno
una sigla para lograr diferenciarlos y compararlos. Para los colaboradores la primera
sigla es la letra E y la segunda corresponde a una letra del alfabeto que va de la A
a la G, en el caso de los directivos, la primera sigla es la letra E, pero esta seguida
de un numero que va del 1 al 7; la correspondencia entre el directivo y el funcionario

va en orden ascendente, segun la segunda sigla de cada uno, es decir, el directivo
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o coordinador E1 esta relacionado con el funcionario EA, el directivo o coordinador
E2 esté relacionado con el funcionario EB y asi sucesivamente.

En la tabla 21, se presenta una sintesis de las respuestas de la poblacion
correspondiente a los colaboradores, respecto a las preguntas de las entrevistas,
tercer instrumento del presente proyecto de investigacion. Cada columna de la tabla
corresponde a una persona entrevistada, a su vez cada fila de la tabla corresponde
a cada pregunta de la entrevista. Asi mismo en la tabla 22 también se presenta la

misma informacion, pero correspondiente a la poblacion de los directivos.
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Tabla 21. Entrevistas. Cuadro colaboradores.

CUADRO COLABORADORES

de los empleados.

dependencia

EA EB EC ED EE EF EG
o
c_:ci Identificar situacion Aunque considera
2 § Conocer qué | Incentiva al personal motivacional. nivel | 9ue las relaciones (el | Si es importante,
P 'g motiva a las | a realizar el trabajo Considera de com ror’niso e clima) es bueno, un | todas las
T 3| personas a | con gusto, | . . promt diagndstico es el | empresas deben | Si lo considera
S = . . importante implementacion de | . ;
‘5 9 trabajar, con | excelencia, : insumo para | preocuparse por, | importante.
== . I O evaluarla acciones para :
= buena disposicion, | eficiencia 'y de . L encontrar lo que se | mantener un ciclo
S . mejorar el &ambito T
5 & con buena actitud. | manera oportuna laboral debe aclarar y | de evaluacién
o mejorar
E
Reconocimiento ] ) )
plblico al buen Confianza sin presion
o | trabajo, Buena gﬁnmStﬁrT:ieentopara deel
@ \g agra_deCImlentOS, comunicacion, metas Conﬂanza’ incentiva Relacién formal y tare;s un trato con )
© 5| confianza para | claras Y | a la realizacion de | cercana de respeto S, U Ninguna. No las
2 9 trabajar reconocimiento  del PEIO. | los directivos cercano, | comentarios
@ > rabay . . otras metas, COMO | transmision de | tener en cuenta 10S | o menciono.
© gl libremente sin | trabajo con la | el estudio - diarios
= i6n. interé i conocimientos aportes, fomento de
o €| presion, interés en | evaluacion de portes,
W | 5suntos desempefio relaciones entre el
personales y grupo
apoyo
Buen irato Estudios de
S acompafiamiento er; diagnostico  de la
© | Integraciéon entre P motivacion laboral.
3 comparfieros el desarrollo de plan Actividades
2 | campafias ! (de de vida, flexibilidad . Espacios de trabajo | Ascensos. Pero es rupales ara Reuniones de
° % 4o | €N permisos, | Mantener informado | capacitacién, | muy consciente de | I'4P ol g .~ | integracion con
£ | sentido € | mejoramiento de | alosfuncionariosde | mejoramiento  de | que esto no depende | Molorar € rabajo | o reacion y
o | pertenencia) para i - lo gue sucede en la . e en equipo, | .
S | qumentar el | €spacios fisicos, a espacios fisicos y | de la Decanatura y reconocimiento  al | 14€90 para
9 . fortalecer Decanatura recursos esta seguro de que Si | limar
© | compromiso de los . . . buen desempefio
by . competencias, plan tecnolégicos fuera posible hacer el asperezas
= trabajadores Y4 N . . laboral
o e capacitacion, cambio tendria el
S | capacitaciones.
< escuchar propuestas apoyo de esta
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Probabilidad de baja motivacién

Problemas de la

Universidad
(Sindicatos),
demoras en
procesos, mal
clima laboral

(indiferencia,
discriminacion),

El salario, que no
hayan prestaciones

Malas relaciones,
entre el jefe y el
trabajador, o entre

Pérdida de espacios

de convivencia,
mala retribucion del
jefe sobre el

reconocimiento del

No existiera cercania
con los jefes, trato
inadecuado de parte
de los jefes, no tener
la oportunidad de

Falta de
compromiso,
liderazgo y apoyo

del superior a su

Ejemplifica una

situacion
puntual en la
gue tuvo un

ici sociales,  horarios A ~ opinar, que no se . disgusto con el
malas condiciones Iboral los compafieros, un | gesempefio laboral, permitieran los | labor. Los salarios | >34 i
de salud aborales extensos, mal ambiente de I - e Jefe inmediato,
) ) mal estado  de | espacios para | NO son equitativos .
ocupacional, mala | acoso laboral. trabajo e g : o a quien
DT espacios fisicos y | compartr en un | @ interior de la .
comunicacion  de . - considera que
directi recursos aspecto diferente al | Universidad la ofendic
Ireclivos a tecnoldgicos. laboral
funcionarios y
problemas
familiares
Poco inapropiado
= por el contrato de
5 . | Si es justo de prestacion de » Si al compararlo No es la justa
© En comparacion | acyerdo  a  las | gn comparacién con | Servicios, no tiene En comparacion con con Iasituacri)c')n 4el | pero reconoce
con el mercado | fynciones asignadas . taci la empresa privada el tros i ii
c , g el sector pnvado prestaciones i - . . . otros Incentuvos
xo | laboral esta en el | por |3 Universidad y id sociales pero | salario es justo, en | Pais. No al interior | o o o0
S | promedio, no es ni ; considera que . comparacion con | de la Institucion. :
ISt 115 la dependencia, pero | recibe una buena | agradece . Salari ss al que le permiten
2 | muy alto ni muy | g4 I o idad otros de la misma | Salarios mas altos
g . al compararlo con | compensacion. oportunidades oS U con menos | compensar con
o | bajo. otras instituciones el laborales que ofrece | Universidad no lo es . el salario que
c f ; o responsabilidades
S salario es bajo. la Institucion y el gana
O buen ambiente
laboral
Fortalecer la
< | imagen de la | Sentido de
8 | facultad, pertenencia, la
> | reconocimiento al | responsabilidad, la | Eljefe siempre tiene | pycelente ambiente )
S g buen trabajo, ir | eficiencia en cuenta  SU|de  trabajo y| La libertad y Ia | MSt@laciones dela | Valora todo lo
- o mas alld de las | recursividad opinibn 'y suS | raconocimiento flexibilidad en el gflcma,be! espt))amo que reah;a_deg
© 9 . . e trabajo, buen | su  activida
'S © metas propuestas, aportes para tomar | constante de su | manejo del tiempo . , bi diari
@ | realizacion decisiones desempefio laboral equipoy ambiente. | diaria
o profesional, poder
§ seguirse
capacitandose
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Evaluacién de

directivo sus errores

desempefio, no | Informacién  sobre o Considera que deben | NO recibe
- hay reuniones estatutos, (o] Transmisién de retomarse las retroallmentaCIon,
0 | periddicas, solo se | reglamentacion conqcimientos, trato | reuniones mensuales | Quizas por r_1:|edio
& | dan cuando existe | hueva, para estar Reuni cordial Y | que involucraban lo de la evaluacion de
= i euniones que se i &
S | alguna coyuntura), | actualizada, sobre el realizan g los respetuoso, laboral y también lo desempefio El jefe no utiliza
£ | por correo | manejo  de  los bad comunicacion personal, la relacion (evlldenc[q ninguna
< electrénico pocas procesos. . sabados, Constlante, o cercana con el jefe satisfaccion pOI'.SU
2 | veces recibe | Por medio de la Reuniones diarias a | hace que la | labor). Realiza
& | respuesta (es | Evaluacion de través de | comunicacién diaria | Seguimiento y

necesario “azarar’ | desempefio. Es de desayunos sea entre “pares” supervision

para obtenerla). pocas palabras constante
= Se comunica en el De manera
c . momento y verbal e
.g Meclilante dIa personalmente, se inmediata, pero
© | evaluacion e i6 . enfatiza en que
= | desempefio pusca a _solucion Se busca solucion a Inmediatamente las |
g peno. Le recomienda estar | €ntre ambos, | priyado, con | los errores entre el g . .
S | Respaldo Y | atenta para que no tratando de darle respeto funcionario  y el de manera directa | equivocaciones
o . )

cuidado i D S ) toma acciones | deben
8 . se presente a futuro, celeridad al | comunicacion directivo e incluso con | Y verl |
0 | (proteccién) para | proceso, tiene la | d do el | Para resolverlo en | comentarlas
T es muy puntual ’ ) constante el aporte de todo e .
N | resolver libertad f ; conjunto verbalmente
N SS0IV ibertad y confianza grupo de trabajo
z situaciones de comunicar pero de buer!a
GEJ_ conflictivas directamente al manera sin
<

ofender a la
persona.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 22. Entrevistas. Cuadro directivos.

Directivos
E1 E2. E3 E4 E5 E6 E7
© Para conocer que
- Es un punto de tanto estan
S Importante partida para motivadas las .
B | conocer cuél es el | favorecer el personas, pero | Considera que
g grado de | ambiente de | Siesimportante para | Para intervenir en | Contribuye a | considera que por la | €S  Importante
3 &| satisfaccion con el | trabajo, orientar | retroalimentar al | puntos débiles y | mejorar el climay a | normatividad de la | €ONOcer la
® 2| que el personal | las actividades, el | empleado y hacer | tener un ambiente | ayudar a  las | Universidad no es | Motivacion de la
2 g esta trabajando y | impulso de | cosas para mejorar adecuado de trabajo | personas posible motivar (no | Persona en su
£ 7| haciendo sus | iniciativas y las se pueden hacer | rabajo
g | funciones. oportunidades de aumentos
E participacion. salariales, ni
_ bonificaciones)
Autoformacion para ) )
9 el manejo  de No aplica ninguna
2 | Ninguno por | Ninguno 9 No los maneja. | PETSONAl, estrés, tec|>.r|a ? concep’:}o,
3 formacion ha formamo_n, re_sulta Participacion en | comunicacion aplcad_do que ha
S | asistido a de las vivencias y comités sobre temas | 25€rVa. teniendo La motivacion es e o de o | i
© o el entendimiento ; : en cuenta teorfas de Y cargo dentro de la | Ninguna
> capacitaciones de los cargos, sin de liderazgo. Primero psicologia y trabajo subjetiva Universidad (en un
\g sobrelaﬁestlondel detalle tedrico ni el rol com_ofpersona social. Los laboratorio), donde
2 recurso humano, conceptual que como Jete problemas de las se contrata gente
~ personas son para capacitarlos
subjetivos

117




Estrategias de motivacion

Comprender la
jerarquia

horizontal y que
todos son parte de
un mismo equipo,

trabajando por
objetivos
acordados por
todos.

Dar su vision de lo
que es la Facultad
para que se
comprenda la
importancia de la
tarea que ejecutan
para el logro de la
mision y la vision.
Dialogo,
interaccion  mas
personal, ser muy
asequible, respetar
las opiniones,
fomentar la
construccién  de
nuevos proyectos,
respetar las ideas,
reconocer las
propuestas como
valor adicional,
agradecer por la
tarea bien
realizada, asignar
desafios
profesionales para
desarrollar su
potencial

Incentivo al
rendimiento, a los
resultados por

cumplimiento  de
las actividades y la

iniciativa de
mejora; la
integracion y
comunicacion;

realizar un

comparativo entre
la autoevaluacion
y la evaluacion por

el jefe, para
analizar en
conjunto las

diferencias

Buen trato, respeto,
exigencia, generar
mucha confianza,
pequefios estimulos
y detalles

Comunicacion,
respeto,
socializacion de
normas, escuchar a
su equipo de
trabajo, control.
Retribuye los
créditos a su equipo
de trabajo

Respeto,

libertad

de expresion,

comunicacion,
responsabilidad
compromiso

y

Dar
responsabilidades y
valorarlas, pero
considera que esto
no funciona en la
institucion porque no
hay consecuencias
al buen o mal trabajo
realizado

Considera que

no ha sido
necesario

motivar a la
persona que

tiene a su cargo
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Propiciar
reuniones de tipo

Poder despedir a los
funcionarios, porque
considera que la

social sin sustituir Poder tomas mas motivacion d?be

los espacios decisiones para tener dos vias:
S | laborales, afianzar B hacer mas a nivel de Quando se .hace
S | mas los lazos de | Adquirir equidad en términos bien el trabajo se
‘§ amistad herramientas de motiva, pero cuando
e Ari . Espacio fisico isti
S | celebracion de teorlcas{ I Y | responsabilidades. actrijalizacién dé no, deben. existir
€ | cumplearios conceptuales, Conciliaciones sobe , . - consecuencias.
@ P ' para  establecer g ° | equipos de trabajo, | Flexibilidad y apoyo | cuando estan sclo | NO S&be
< | proyectos de 3 ¢ flexibilidad y manejo ializacio | Sk !
o | capacitacién cudles  podrian | ge tiempo. Buscar Zomalzacmn grupa los beneficios sin
c : ' ' e procesos, :
@ | orientados a | aplicarse propuestas desde su P importar el buen o el
E | mejorar las participacion en mal trabajo,
< | competencias de comités  para el entonces  no .hay

las personas, bienestar de la forma de mopvar,

charlas de facultad porque  considera

crecimiento que el trabajador no

personal quiere nada en este

caso
El salario que
. . No tener la

reciben no estd de | . L
c disposicion a
2 | acuerdo con el oricinar de las
S | perfil, la inequidad particip
S | actividades
2 | (gente que trabaja : |
5 | mucho ana | Propias del cargo,
£ 0co Znteg we | &N los cambios No tener en
© | Poco. ¥ g q que se requieran; | Inequidades en el | Falta de confianza, | . , - cuenta a la
T | trabaja poco vy . - 9 Tipo de vinculacion persona sus
o aspectos del | tipo de vinculacién | de apoyo, perder el o Falta de | I '
o | gana mucho), falta . : : laboral, disefio de ; ideas para

0 ambiente o de la | laboral de algunos | compromiso hacia la compromiso ‘

T | de reconocimiento e . S los cargos mejorar el
S | trabai relacion laboral; la | colaboradores labor diaria .
S |por e rabajo negativa a trabajo
= realizado, las recon r |
2 | diferencias o | reconoce as
© - dinamicas de
2 | conflictos .
o trabajo y
& | personales entre

comparieros ol mantenerse en

irrespeto ' zona de confort

119




demasiado
aungue

Son
altos,

personas que van
més alla cumplen
los objetivos

& | comparando entre Desactualizacion considera que es
< | los  funcionarios escala salarial injusta la diferencia
o | existe inequidad | Lo considera justo, institucional, entre los nombrados
S |en la | existen No son justos los | personal sobre | No esté relacionada | ¥ 105 no nombrados, | Desconoce el
5 | compensaci6n posibilidades  de | salarios, existe | calificado con | con las funciones | Porque a los dltimos | salario que
© | salarial, por los | mejora y | inequidad salarios no | realizadas les faltan muchas | reciben
g | diferentes actualizaciones ajustados a escala cosas (poder ser
£ | regimenes que de nivelacion nombrados,
§ | existen profesional nivelarse) y sus
salarios son muy
inferiores

El compromiso,

gue se sientan
_ | identificados con
g los objetivos
&S misionales, que
= | Pongan a | EI  cumplimiento
s disposicién del | de horario  y | Lealtad, compromiso Responsabilidad
< | logro de los | resultados, la | institucional y ' El buen desarrollo P
= e > . La confianza, el . y el
= | objetivos colaboracion, la | responsabilidad y . El compromiso de las tareas .
Q o ) Lo ! compromiso, . cumplimiento

misionales todas | disposicion, la | seriedad para hacer asignadas )
c ) o del horario
0 | sus competencias, | iniciativa: ~ Valor | las cosas
3 todg; sus | agregado
o | habilidades, todas
§ sus posibilidades;
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La comunicacion,
decir las cosas
inmediatamente Hay una diferencia:
suceden,  tanto el semestre pasado
- ara destacar i
Utiliza los formatos | P . . o con reuniones, el
S | de evaluacion. | €0mo para hacer | Mantiene informados Comunicacion actual con la
S refiere Ié ver errores; | constantemente a los directa. evaluacion de
g gomunicacién analisis y | empleados de las | Dialogo, dinamicas | La evaluacién del | desempefio, en la | Dialogo
S | irecta ol discusion en | decisiones, cambios | de risoterapia, | desempefio se | comunicacion No cree en la
E acercamien¥o ala reuniones y propuestas que | ensefianza con el | utiliza para hacer | directa  evidencid | €valuacion de
s vida | grupales; los | piensa hacer. Los | ejemplo seguimiento y el | que no se cumplia | desempefio
2 personal pero - - "
3 | guardando ciertos elogios deben ser | retroalimenta establecimiento de | con lo acordado,
14 limites oportunos para | constantemente metas porgue no quedaba
cuando se consignado por
merecen, para que escrito
no se diluyan
dentro del
cotidiano
Dialogo directo con
_ | la persona de Usa la comunicacion,
8 | manera individual, analiza junto con el
© | explicando el colaborar el error
& impacto sobre la . para tomar acciones .
N El camino es . Considera que
‘= | Facultad, se o correctivas. Es muy Descargos Para este semestre
S comunicacion, i . . . ella es una
S | desarrolla en respetuosa, porque | Dialogo abierto al | inmediatos, buscan | solo en el acta o
=t . buscar las razones . ) L persona muy
S | conjunto los considera | equipo, no pone en | una solucion en | hasta que haya .
- para generar . . ; . c receptiva. La
2 | posibilidades de . personas evidencia a nadie conjunto reunion A,
© L alternativas de | ! . comunicacion es
N | mejora; da la - independiente de las :
5 f solucion . ias. | | directa.
© | confianza para que jerarquias, las cuales
© | los colaboradores considera que
2‘ se acerquen a siempre deben
informas sus respetarse
errores

Fuente: Elaboracién propia.

El resumen de las respuestas a las entrevistas, se presenta en las dos siguientes tablas: La tabla 23 corresponde al

resumen de la entrevista de los colaboradores y la tabla 24 corresponde al resumen de la entrevista de los directivos.

121



Para realizar estas tablas se sumaron las respuestas que evidenciaban iguales

ideas u opiniones y se presentan en porcentajes.

Tabla 23. Resumen del comparativo entre colaboradores.
Resultados

- El total de la poblacién consideré importante realizar una evaluacién de la motivacion.

- El 42.8% considera que estos estudios sirven como diagndstico para evaluar la motivacion y
emprender acciones que favorezcan el ambiente y clima laboral.

- El 28.6 % expres6 que es importante conocer que motiva a las personas a trabajar con buena
actitud y disposicién para realizar el trabajo.

Importancia de evaluar
la motivaciéon

- El 42.8% manifiesta que la confianza depositada en ellos para realizar su trabajo es una de las
estrategias empleadas

- El reconocimiento de la labor bien realizada es considerado por el 42.8% como estrategia para
motivarlos.

- El 28.6% expresa que la comunicacion es una de las estrategias empleadas.

- El 28.6% considera que su jefe no utiliza estrategias para motivar.

- La relacion cercana con el jefe directo es mencionada por el 28.6%

- El 14.3% considera las siguientes acciones como estrategias para motivar:

- Agradecimiento - Interés en asuntos personales - Transmisién de conocimientos

- Espacios para fomentar relaciones entre el grupo - Incentivar a la realizacion de otras metas

- Se tienen en cuenta los aportes

- El 42.8% expresa que la integracion social aumentaria la motivacion.

- 28.6% considera que mejorar los espacios fisicos y tecnolégicos aumentaria la motivacion.

- El 42.85% considera que la capacitacion de personal, aumenta la motivacion.

- Comunicar los cambios y la actualizacion de informacion es para el 14.3% una estrategia para
aumentar la motivacion.

- El 14.3% realiza las siguientes apreciaciones:

- Realizar estudios de diagnéstico de motivacion

-Flexibilidad en los permisos -Campafias de sentido de pertenencia - Manejo del puesto de
trabajo  -Escuchar propuesta de empleados -Fortalecer competencias de evaluaciéon y
seguimiento -Recreacion y juego para limar asperezas ~ —Reconocimiento al buen desempefio
laboral

- El 28.6% afirma que dificultades en el clima laboral afectan la motivacion

- El 28.6% considera que la inequidad en las responsabilidades entre los cargos podria disminuir la
motivacion.

- Las malas relaciones con el jefe son para el 42.8% causante de baja motivacion.

- El 14.3% considera que las siguientes variables pueden afectar la motivacion: salario sin
prestaciones sociales, salarios inequitativos, mal estado de espacios fisicos y recursos
tecnologicos, acoso laboral, jornadas de trabajo extensas, problemas familiares, demoras en
procesos, falta de compromiso y liderazgo por parte del jefe y no tener la oportunidad de opinar.

- EI 57.1% considera que la compensacion salarial es justa, al compararlo con otras organizaciones.

Estrategias de
motivacion

Aumento de motivacion

Probabilidad de
baja motivacién

§ .g - El 28.6% expone que existe inequidad entre las responsabilidades y asignaciones salariales entre
§ < | los cargos.

g o | - El 14.3% afirma que los salarios son inferiores a la escala de nivelacion profesional.

G .5 | - Los salarios para el personal contratado por prestacion de servicios es inapropiado para el 14.3%
© de los colaboradores.

- - El 28.6% valora el reconocimiento de su desempefio en la actividad laboral.

o g 5 - EI'28.6% valora su ambiente laboral

& T g - EL 14.3% valoran lo siguiente en la actividad laboral: Capacitacion, instalaciones, flexibilidad en
S 2 g el manejo del tiempo, fortalecimiento de la imagen de la Facultad, recursividad, sentido de
g & 1 pertenencia, eficiencia, responsabilidad y que el jefe tome en cuenta su opinién para la toma de

decisiones.
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Retroalimentaci

- Para el 42.8% los jefes utilizan los formatos de evaluacion de desempefio para retroalimentarlos.
- El 42,8% considera que los jefes emplean la comunicacion directa como medio para
retroalimentarlos.

- El 42.8% realiza reuniones para recibir retroalimentacion.

- Para el 14.3% el jefe no realiza ninguna clase de retroalimentacion.

- El 14.3% considera que deben retomarse las reuniones grupales.

- Para el 14.3% la supervision constante y el seguimiento son utilizados por el jefe para
retroalimentar.

Aprendizaje
organizacional

- El 85.7 % considera que el jefe utiliza la comunicacion directa como medio para conocer las
razones de los errores.
- El 14.3% considera que sélo es utilizada la evaluacion de desempefio para dar a conocer errores.

Fuente:

Elaboracion propia.

Tabla 24. Resumen del comparativo entre directivos.

Resultados
5]
=
% S | - Todos consideraron importante una evaluacion de la motivacion.
o o | - EI57.1 % resaltod los estudios de motivacion como un punto de partida para identificar los puntos
g S | débiles y emprender acciones de mejora.
‘5 B | - El 42.8% consideran evaluar la motivacion favorece el ambiente y clima laboral.
S E | - Sélo 1 de los 7 directivos (14.3%) considera que no es posible motivar a los empleados de la
S & | Decanatura
o
E
9 |- Ninguno de los directivos aplica teorias sobre la motivacion laboral.
A El 57.1% ha participado en capacitaciones de temas relacionados con la gestion del recurso
= 8 | humano
§ S | - El' 42.8% maneja un concepto de motivacion a partir de las experiencias vividas en su puesto de
© | trabajo, considerando la subjetiva.
o - La estrategia mas utilizada (por el 85.7%) es la comunicacion.
2 S |- Solo 1 de los 7 directivos (14.3%) expres6 no utilizar estrategias para motivar.
© G | Estrategias directivos:
2 S | - Confianza - Respeto - Libertad de expresion - Compromiso
® 5 | - Estimulos - Detalles - Integracion - Empoderamiento
©» £ | - Socializacién de la informacién - Socializacion y acuerdo de metas
W - Reconocimiento de la labor y aporte de nuevas propuestas
- El 28.6% expresa que la integracion social aumentaria la motivacion.
o o | -28.6% de los directivos considera que son necesarias las capacitaciones.
g «© | - El 28.6% plantea que la flexibilidad en el manejo del tiempo aumenta la motivacién en el trabajo.
= & | - El 14.3 % considera que mejorar el espacio fisico y la actualizacién de los equipos aumentarian
2 Z | la motivacién
S g - Sélo 1 de los 7 directivos considera que para aumentar la motivacion deberia poder despedir a los
< colaboradores.
- Sélo 1 de los 7 directivos (14.3%) no menciono alguna forma de aumentar la motivacion.

123




- El 42.8% afirma que el tipo de vinculacién laboral afecta la motivacion

- El 28.6% considera que la inequidad en las responsabilidades entre los cargos podria disminuir la
motivacion.

- Las dificultades en el ambiente laboral, es expresado por el 28.6% como variable que puede
afectar de la motivacion.

- El 14.3% considera que las siguientes variables pueden afectar la motivacién: disefio de los
cargos, falta de compromiso, el no tener en cuenta las ideas de los colaboradores, la falta de apoyo
y de reconocimiento.

- El 71.4% considera que la compensacion salarial es injusta.

- El 71.4% expone que existe inequidad entre las responsabilidades y asignaciones salariales entre
los cargos.

- El 14.3% afirma que los salarios son inferiores a la escala de nivelacion profesional

- Los salarios para el personal nombrado son demasiado altos para el 14.3% de los directivos.

- El 14.3% dice desconocer la remuneracién recibida por sus colaboradores.

Probabilidad de
baja motivacién

on salarial

Compensaci

- EI 57.1% expresa que el compromiso con el trabajo es lo més valorado en la actividad laboral.
Lo mas valorado por los directivos en la actividad laboral de los colaboradores es:

- Responsabilidad - Valor agregado - Seriedad - Disposicion

- Cumplimiento de horario - Iniciativa - Lealtad - Colaboracion

Valoracion
actividad
laboral

- EI 85.7% utilizan la comunicacion directa como medio para retroalimentar a los colaboradores.
- EI 42.8% utiliza los formatos de evaluacién de desempefio para retroalimentar a los colaboradores.
- Las reuniones grupales son utilizadas por el 28.6% de los directivos para retroalimentar.

Retroalimentaciéon

- El 71.4 % utiliza los descargos como medio para conocer las razones de los errores.
- El 14.3% realiza un dialogo abierto sin sefialar responsables.
- El 14.3% realiza reuniones grupales y actas.

Aprendizaje
organizacional

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 25, se establecié el comparativo entre el directivo o coordinador y uno
de los funcionarios que tienen a cargo, con el propésito de evidenciar los dos puntos

de vista y asi mismo dar cuenta de las similitudes o diferencias en las respuestas.

Tabla 25. Cuadro Comparativo entre directivos y funcionarios a cargo.

Cuadros comparativos: Directivo vs Funcionario a cargo

El CATEGORIAS EA

Considera que es importante Conocer qué motiva a las
conocer cudl es el grado de personas a trabajar, con buena
satisfaccion con el que el personal disposicion, con buena actitud.
esta trabajando y haciendo sus
funciones.

Importancia de
evaluar la motivaciéon

Ninguno por formacion, ha asistido Esta categoria no fue evaluada en
a capacitaciones sobre la gestion | Teorias y conceptos | los colaboradores.
del recurso humano, definicién de
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perfiles de funcionarios de acuerdo
con la misién de la organizacion.

La fundamental es tratar de que se
comprenda que se tiene una
jerarquia horizontal y que todos son
parte de un mismo equipo, que
trabaja por objetivos acordados por
todos.

Dar su visibn de lo que es la
Facultad para que se comprenda la
importancia de la tarea que ejecutan
para el logro de la misién y la vision.
Dialogo, una interaccion mas
personal, creacion de vinculos
personales, ser muy asequible,
respetar las opiniones, fomentar la
construccion de nuevos proyectos,
respetar el origen de las ideas,
reconocer las propuestas como
valor adicional, agradecer por la
tarea bien realizada, dar la
oportunidad de que muestren su
potenciales (asignar tareas vy
funciones a una persona con el
propésito de desafiarle a que
desarrolle su total potencial)

Estrategias de
motivacion

Reconocimiento publico al buen
trabajo, agradecimiento por la
participacion en eventos,
confianza para trabajar libremente
sin presion, interés en asuntos
personales, respaldo, apoyo

Propiciar reuniones de tipo social
sin sustituir los espacios laborales,
afianzar mas los lazos de amistad,
celebraciéon de cumpleanos,
proyectos de capacitacion
orientados a mejorar las
competencias de las personas,
charlas de crecimiento personal

Aumento de
motivacion

Integracién entre compafieros,
campafias (de sentido de
pertenencia) para aumentar el
compromiso de los trabajadores,
capacitaciones (servicio al
usuario, protocolo, manejo del
puesto de trabajo)

Considera que hay muchas
personas que se sienten
subvaloradas porque el salario que
reciben no esti de acuerdo con su
perfil (las escalas salariales no son
las mejores), la inequidad (gente
que trabaja mucho y gana poco, y
gente que trabaja poco y gana
mucho), falta de reconocimiento por
el trabajo realizado, las diferencias
o conflictos personales entre
compaifieros, el irrespeto,

Probabilidad de baja
motivacion

Problemas de la Universidad
(Sindicatos), demoras en
procesos, mal clima laboral
(indiferencia, discriminacién), no
tener buenas condiciones de salud
ocupacional, mala comunicacion
de directivos a funcionarios (Que
se informen cambios y
decisiones), problemas familiares

Comparando entre los funcionarios
existe inequidad en la
compensacion salarial, por los
diferentes regimenes que existen,

Compensacion
salarial

En comparacién con el mercado
laboral esta en el promedio, no es
ni muy alto ni muy bajo.

El compromiso, que se sientan
identificados con los objetivos
misionales, que pongan a
disposicion del logro de los objetivos
misionales todas sus competencias,

Valoracién actividad
laboral

Fortalecer la imagen de Ila
facultad, reconocimiento al buen
trabajo, ir mas alla de las metas
propuestas, realizacion
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todas sus habilidades, todas sus
posibilidades; personas que van
mas alla pero cumpliendo a
cabalidad con lo que se le ha
asignado

profesional, poder seqguirse
capacitando

Utiliza los formatos de evaluacion,
prefiere la comunicacion directa y el
acercamiento a la vida personal
pero guardando ciertos limites

Retroalimentacion

Evaluacion de desempefio, no hay
reuniones periddicas (el jefe no
cuenta con mucho tiempo, solo se
dan cuando existe alguna
coyuntura), por correo electrénico
pocas veces recibe respuesta (es

necesario “azarar” para
obtenerla).
Dialogo directo con la persona de Mediante la evaluacion de
manera individual, explicando el desempeifio.
impacto sobre la Facultad, se Aprendizaje Respaldo y cuidado (proteccion)
desarrolla en conjunto posibilidades o para resolver situaciones
e : organizacional -
de mejora; da la confianza para que conflictivas

los colaboradores se acerquen a
informas sus errores

Manifiesta tener gran afecto a la
Universidad y trabajar para que la
Universidad le vaya bien, tiene un
gran compromiso con la institucion

Sentido de
pertenencia

Considera que hay muchas
personas comprometidos con el
trabajo, que quieren la
Universidad y se sienten bien de
estar en esta

La vinculacibn a los cargos
académicos-administrativos, como
el que desempefio hoy dia, se dan
mas por el aprecio y reconocimiento
de los colegas, que por la
preparacion para ejercerlos

Informacién
adicional, por fuera
de las categorias.

E2

CATEGORIAS

EB

Considera que debe ser un punto de
partida para favorecer el ambiente
de trabajo, orientar las actividades,
el impulso de iniciativas y las
oportunidades de participacion

Importancia de
evaluar la motivaciéon

Incentiva al personal a realizar el
trabajo con gusto, con excelencia
eficiencia y de manera oportuna

Ninguno de formacion, resulta de
las vivencias y el entendimiento de
los cargos, sin detalle tedrico ni
conceptual

Teorias y conceptos

Esta categoria no fue evaluada en
los colaboradores.

Incentivo al rendimiento, a los
resultados por cumplimiento de las
actividades y la iniciativa de mejora;
la integracién y comunicacion;
realizar un comparativo entre la
autoevaluacion y la evaluacién por
el jefe, para analizar en conjunto las
diferencias

Estrategias de
motivacion

Buena comunicacién, metas
claras y reconocimiento del trabajo
con la evaluacién de desempefio
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Adquirir herramientas tedricas y
conceptuales, para establecer
cuales podrian aplicarse

Aumento de
motivacion

Tratar a cada empleado como
persona, acompafiamiento en el
desarrollo de plan de vida,
flexibilidad en los permisos,
mejorar espacios fisicos para el
trabajo, fortalecer competencias
como evaluacion, seguimiento,
plan de capacitacion, escuchar
propuestas de los empleados.

No tener la disposicion a participar
de las actividades propias del cargo,
en los cambios que se requieran;
aspectos del ambiente o de Ia
relacion laboral; la negativa a
reconocer las dinamicas de trabajo
y mantenerse en zona de confort

Probabilidad de baja
motivacion

El salario, que no hayan
prestaciones sociales, horarios
laborales extensos, acoso laboral.

Lo considera justo, existen
posibilidades de mejora Yy
actualizaciones

Compensacion
salarial

Si es justo de acuerdo a las
funciones asignadas por la
Universidad y la dependencia,
pero al compararlo con otras
instituciones el salario es bajo.

El cumplimiento de horario vy
resultados, la colaboracién, la
disposicion, la iniciativa: Valor
agregado

Valoracion actividad
laboral

sentido de pertenencia, la
responsabilidad, la eficiencia y
recursividad

la comunicacién, decir las cosas
inmediatamente  suceden, tanto
para destacar como para hacer ver
errores; analisis y discusién en
reuniones grupales; los elogios
deben ser oportunos para cuando
se merecen, para que no se diluyan
dentro del cotidiano

Retroalimentacion

Informacién sobre estatutos, o
reglamentacion nueva, para estar
actualizada, sobre el manejo de
los procesos.

Por medio de la Evaluacion de
desempefio. Es de pocas palabras

El camino es comunicacion, buscar
las razones para generar
alternativas de solucion

Aprendizaje
organizacional

Le recomienda estar atenta para
gue no se presente a futuro, es
muy puntual

E3

CATEGORIAS

EC

Si es importante para retroalimentar
al empleado y hacer cosas para
mejorar

Importancia de
evaluar la motivaciéon

Lo considera importante y cree
gue puede estar relacionado con
el pliego de peticiones del
Sindicato (Desconoce el pliego de
peticiones, pero escucha que en
las consignas del Sindicato que
hay algo que estd siendo
vulnerado, por lo que cree que
existen razones por la que estos
trabajadores se  encuentran
desmotivados).

No los maneja. Participacién en
comités sobre temas de liderazgo.
Primero el rol como persona que
como jefe

Teorias y conceptos

Esta categoria no fue evaluada en
los colaboradores.

Buen trato, respeto, exigencia,
generar mucha confianza,
pequefios estimulos y detalles

Estrategias de
motivacion

Confianza, incentiva a la
realizacion de otras metas, como
el estudio
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Poder tomas mas decisiones para
hacer mas a nivel de equidad en
términos de responsabilidades.
Conciliaciones sobe flexibilidad y
manejo de tiempo. Buscar
propuestas desde su participacion
en comités para el bienestar de la
facultad

Aumento de
motivacion

Mantener informado a los
funcionarios de lo que sucede en
la Decanatura

Inequidades en el
vinculacién laboral
colaboradores

tipo de
de algunos

Probabilidad de baja
motivacion

Malas relaciones, entre el jefe y el
trabajador, o] entre los
comparieros, un mal ambiente de
trabajo

No son justos los salarios, existe
inequidad

Compensacion
salarial

En comparacion con el sector
privado considera que recibe una
buena compensacion.

Lealtad, compromiso institucional y
responsabilidad y seriedad para
hacer las cosas

Valoracion actividad
laboral

El jefe siempre tiene en cuanta su
opinion y sus aportes para tomar
decisiones

Mantiene informados
constantemente a los empleados de
las decisiones, cambios vy
propuestas que piensa hacer. Los
retroalimenta constantemente

Retroalimentacion

Reuniones que se realizan los
sdbados, las considera muy
importantes, de lunes a viernes no
se hacen porque el directivo casi
no esta presente

Usa la comunicacion, analiza junto
con el colaborar el error para tomar
acciones correctivas. Es muy
respetuosa, porque los considera

Aprendizaje
organizacional

Se comunica en el momento y
personalmente, se busca Ila
solucién entre ambos, tratando de
darle celeridad al proceso, tiene la

personas independiente de las libertad y confianza de comunicar
jerarguias, las cuales considera que directamente al directivo sus
siempre deben respetarse errores

E4 CATEGORIAS ED

Para intervenir en puntos débiles y
tener un ambiente adecuado de
trabajo

Importancia de
evaluar la motivaciéon

Identificar situacion motivacional,
nivel de compromiso e
implementacion de acciones para
mejorar el ambito laboral

Autoformacién para el manejo de
personal, estrés, comunicacion
asertiva, teniendo en cuenta teorias
de psicologia y trabajo social. Los
problemas de las personas son
subjetivos

Teorias y conceptos

Esta categoria no fue evaluada en
los colaboradores.

Comunicacion, respeto,
socializacion de normas, escuchar a

Estrategias de

Relaciéon formal
respeto,

y cercana de
transmision de

, . motivacion L
su equipo de trabajo, control. conocimientos
Espacio fisico, actualizacion de Espacios de trabajo y
equipos de trabajo, socializacion Aumento de capacitacion, mejoramiento de
grupal de procesos, motivacion espacios fisicos 'y recursos
tecnoldgicos
Falta de confianza, de apoyo, Pérdida de espacios de

perder el compromiso hacia la labor
diaria

Probabilidad de baja
motivacion

convivencia, mala retribucion del
jefe sobre el reconocimiento del
desempefio laboral, mal estado de
espacios fisicos y recursos
tecnoldgicos.
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Desactualizacion escala salarial
institucional, personal
sobrecalificado con salarios no
ajustados a escala de nivelacion
profesional

Compensacion
salarial

Poco inapropiado por el contrato
de prestacion de servicios, no
tiene prestaciones sociales. Pero
agradece oportunidades laborales
que ofrece la Institucion y el buen
ambiente laboral

La confianza, el compromiso,

Valoracién actividad
laboral

Excelente ambiente de trabajo y
reconocimiento constante de su
desempeifio laboral

Dialogo, dinamicas de risoterapia,
ensefianza con el ejemplo

Retroalimentacion

Transmision de conocimientos,

trato cordial y respetuoso,
comunicacion constante,
excelente relacién personal y

laboral. Reuniones diarias a través
de desayunos

Dlalogg ab_lerto ald_equo, no pone Aprendizaje Prlvadq, 3 cont t respeto,
en evidencia a nadie organizacional comunicacion constante
Retribuye los créditos a su equipo o Es constante
de trabajo Reconocimiento

ES CATEGORIAS EE
Contribuye a mejorar el clima y a Aunque considera que las

ayudar a las personas

Importancia de
evaluar la motivacién

relaciones (el clima) es bueno, un
diagnéstico es el insumo para
encontrar lo que se debe aclarar y
mejorar

La motivacién es subjetiva

Teorias y conceptos

Esta categoria no fue evaluada en
los colaboradores.

Respeto, libertad de expresion,
comunicacién, responsabilidad vy
compromiso

Estrategias de
motivacion

El directivo brinda confianza y cree
en el trabajo que realiza, no ejerce
presibn  constante para el
cumplimiento de tareas, el trato
con los directivos es muy cercano,
los aportes son tenidos en cuenta,
se brindan espacios para fomentar
las relaciones entre el grupo

Flexibilidad y apoyo

Aumento de
motivacion

Permitir la realizacion de estudios
de diagnéstico de la motivacion
laboral.

Cambiar de cargo de técnico a
profesional: hasta ahora no se ha
sentido “aburrido o estancado”
pero cree que cuando cumpla con
los niveles establecidos para este
cargo (12), puede llegar a sentirse
desmotivado, por ejemplo, porque
su salario no volvera a nivelarse,
pero es muy consciente de que
esto no depende de la Decanatura
y esta seguro de que si fuera
posible hacer el cambio tendria el
apoyo de esta dependencia
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Tipo de vinculacion laboral, disefio
de los cargos

Probabilidad de baja
motivacion

No existiera cercania con los jefes,
trato inadecuado de parte de los
jefes, no tener la oportunidad de
opinar, que no se permitieran los
espacios para compartir en un
aspecto diferente al laboral

No estd relacionada con las

funciones realizadas

Compensacion
salarial

En comparacion con la empresa
privada el salario es justo, en
comparacion con otros de la
misma Universidad no lo es

El compromiso

Valoracion actividad
laboral

La libertad y la flexibilidad en el
manejo del tiempo

Comunicacién directa.

La evaluacion del desempefio se
utiliza para hacer seguimiento y el
establecimiento de metas

Retroalimentacion

Considera que deben retomarse
las reuniones mensuales que
involucraban lo laboral y también
lo personal, la relacién cercana

con el jefe hace que Ila
comunicaciéon diaria sea entre
“pares”

Descargos inmediatos, buscan una
solucién en conjunto

Aprendizaje
organizacional

Se busca soluciéon a los errores
entre el funcionario y el directivo e
incluso con el aporte de todo el
grupo de trabajo

No se obtuvo informacion referente
a esta categoria

Categoria adicional:
Sentido de
pertenencia

Refiere sentirse muy contento y a
gusto de trabajar en la Universidad
del Valle, siente agradecimiento
hacia la institucion

E6

CATEGORIAS

EF

Para conocer que tanto estan
motivadas las personas, pero
considera que por la normatividad
de la Universidad no es posible

Importancia de
evaluar la motivacién

Si es importante, todas las
empresas deben preocuparse por
este tema, mantener un ciclo de
evaluacion

motivar (no se pueden hacer

aumentos salariales, ni

bonificaciones)

No aplica ninguna teoria o Esta categoria no fue evaluada en
concepto, aplica lo que ha los colaboradores.

aprendido en otro cargo dentro de la
Universidad (en un laboratorio),
donde se contrata gente para
capacitarlos

Teorias y conceptos

Dar responsabilidades y valorarlas,
pero considera que esto no funciona
en la instituciébn porque no hay
consecuencias al buen o mal trabajo
realizado

Estrategias de
motivacion

Ninguna. Comentarios diarios

Poder despedir a los funcionarios,
porgue considera que la motivacion
debe tener dos vias: Cuando se
hace bien el trabajo se motiva, pero
cuando no, deben existir
consecuencias. Cuando estan soélo
los beneficios sin importar el buen o
el mal trabajo, entonces no hay

Aumento de
motivacion

Falta, muchas actividades
grupales, para mejorar el trabajo
en equipo, reconocimiento al buen
desempefio laboral
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forma de motivar, porque considera
gue el trabajador no quiere nada en
este caso

Falta de compromiso

Probabilidad de baja
motivacion

Falta de compromiso, liderazgo y
apoyo del superior a su labor. Los
salarios no son equitativos al
interior de la Universidad

Son demasiado altos, aunque
considera que es injusta la
diferencia entre los nombrados y los
no nombrados, porque a los ultimos
les faltan muchas cosas (poder ser
nombrados, nivelarse) y sus
salarios son muy inferiores

Compensacion
salarial

Si al compararlo con la situacion
del pais. No al interior de la
Institucion. Salarios mas altos con
menos responsabilidades

El buen desarrollo de las tareas
asignadas

Valoraciéon actividad
laboral

Instalaciones de la oficina, el
espacio de trabajo, buen equipo y
ambiente.

Hay una diferencia: el semestre
pasado con reuniones, el actual con
la evaluacion de desempefio, en la
comunicacion directa evidencié que
no se cumplia con lo acordado,
porgue no quedaba consignado por
escrito

Retroalimentacion

No recibe retroalimentacion,
quizas por medio de la evaluacion
de desempefio (evidencio
satisfaccion por su labor). Realiza
seguimiento y  supervision
constante

Para este semestre solo en el acta
0, hasta que haya reunion

Aprendizaje
organizacional

Inmediatamente, de manera
directa y toma acciones para
resolverlo en conjunto

E7

CATEGORIAS

EG

Considera que es importante
conocer la motivacion de la persona
en su trabajo

Importancia de
evaluar la motivacion

Si lo considera importante.

Ninguna

Teorias y conceptos

Esta categoria no fue evaluada en
los colaboradores.

Considera que no ha sido necesario
motivar a la persona gue tiene a su

Estrategias de

Ninguna

cargo motivacion
No sabe Aumento de Reunlon?s de_ integracion con
. L . recreacion 'y juego para limar

motivacion

asperezas

No tener en cuenta a la persona,
sus ideas para mejorar el trabajo

Probabilidad de baja
motivacion

Ejemplifica una situacién puntual en la
que tuvo un disgusto con el jefe
inmediato, a quien considera que la
ofendid

Desconoce el salario que reciben

Compensacion
salarial

No es la justa pero reconoce el buen
ambiente laboral de la Institucion, y
otros incentivos econdmicos que le
permiten compensar con el salario que
gana

Responsabilidad y el cumplimiento
del horario

Valoracién actividad
laboral

Valora todo lo que realiza en su
actividad diaria

Dialogo
No cree en
desempefio

la evaluacién de

Retroalimentacion

El jefe no utiliza ninguna
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Considera que ella es una persona De manera verbal e inmediata, pero

ry feospva. La comunicaian &3 | aprendizse | S s e s
irecta. i i
organizacional de buena manera sin ofender a la

persona.

3.1.6 Resultado 6: Triangulacion de técnicas de informacion.

Los resultados encontrados se encuentran agrupados en tres dimensiones
propuestas por Toro para el andlisis de la motivacion en el trabajo, condensadas en
el cuestionario CMT: Condiciones motivacionales internas, los medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y las condiciones motivacionales
externas, cada dimension esta compuesta por cinco variables. Adicional a estas tres
dimensiones se establecieron tres variables que rednen datos obtenidos en la
recoleccion de la informacién, los cuales no estaban contenidos en las quince
variables base de esta investigacion. A continuacion se presenta la discusion de

resultados para cada una de las variables.

3.1.6.1 Condiciones motivacionales internas.

Esta condicién abarca las variables logro, poder, afiliacion, autorrealizacion y

reconocimiento.

e Logro.

La variable logro, entendida como el comportamiento caracterizado por el deseo de
hacer, inventar o aventajar a otros, fue la variable de menor preferencia para el perfil
motivacional de la Decanatura. Los resultados del CMT sugieren que el género
femenino tiene una mayor preferencia por esta variable frente al género masculino;
igualmente se observa una mayor preferencia para la poblacién entre los 18-35
afos, es decir la poblacion mas joven de la Decanatura. En cuanto a la poblacion

con estudios desde el rango profesional hasta estudios de posgrado con maestria
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esta variable fue la menor preferencia, al igual que para la poblacion de 36 afios en
adelante.

En cuanto a la variable logro, los resultados del CPA indican que dentro de lo que
mas le gusta de su trabajo a la poblacion se encuentra la basqueda de metas o
resultados a mediano plazo, esto puede evidenciarse en los porcentajes obtenidos
en las categorias alcance de metas con un 12,15% y desempefio creativo con un
15,2% y de esta ultima categoria el 60% tienen vinculacibn con nombramiento

definitivo.

Los resultados obtenidos en las entrevistas a los colaboradores, se encontré que
dentro de las estrategias que estos reconocen como utilizadas por los directivos
para motivarlos, es que toman en cuenta sus aportes y los incentivan a la realizacion
de otras metas. Por su parte, la mayoria de los directivos manifiestan que el
reconocimiento de la labor de los colaboradores y el tener en cuenta sus nuevas
propuestas, son utilizadas por ellos como estrategias para aumentar su motivacion;

en cambio los colaboradores, manifestaron que los directivos pueden motivarlos.

Tanto colaboradores como directivos reconocen que escuchar las propuestas
motiva y puede llegar a aumentar la motivacion de los colaboradores; de igual
manera los directivos consideran que el no tomar en cuenta las ideas de los
colaboradores puede llegar a ser causante de baja motivacion. Por ende para la
poblacion de la Decanatura, lograr que sus aportes sean valorados y de esta
manera puedan alcanzar metas y objetivos propuestos esta relacionado con el

alcance de un nivel de excelencia para si mismos.

e Poder

Dentro del perfil motivacional, se encontré que para la poblacion de la Decanatura
existe una alta preferencia por los deseos 0 acciones que buscan ejercer dominio,
control o influencia no solo sobre las personas o grupos, sino también sobre los
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medios que permiten adquirir o0 mantener el control, esto se evidencié en que la
variable poder ocupé la segunda posicibn de mayor preferencia dentro de las
condiciones motivacionales internas. Resaltando que fue la variable de mayor
preferencia para la poblacion vinculada bajo la modalidad de prestacion de
servicios, para la poblacién con estudios de posgrados y para los directivos, para
estos ultimos la puntuacion obtenida en esta variable fue significativamente alta; por
el contrario, fue la variable de menor preferencia para la poblacion con grado de
escolaridad bachiller. En las entrevistas los colaboradores manifestaron que la falta
de compromiso Yy liderazgo por parte de los jefes y/o directivos podria llegar a ser

causante de baja motivacion.

e Afiliacion

Dentro del CMT se encontr6 que el mantener relaciones personales calidas y
satisfactorias con otras personas, no es lo mas valorado por la poblacion, ya que
obtuvo dentro del perfil motivacional la tercera posicion de preferencia. Esta variable
obtuvo mayor valoracion para los docentes, las secretarias, la poblacién con grado
de escolaridad técnico y el género femenino; mientras que para la poblaciéon con

cargo de coordinador, fue la de menor preferencia.

En los resultados obtenidos en el CPA, se evidencia la preferencia de esta variable
por el género femenino, ya que el 83,3% de ellas considera las relaciones
interpersonales como lo que mas le gusta de su trabajo; el personal con
nombramiento definitivo, quienes tienen mayor estabilidad laboral, tienden a valorar
mas las relaciones interpersonales, al igual que las personas que actualmente
ejercen su profesion dentro de las funciones que realizan, esto se evidencia en el
porcentaje obtenido del 83,3%. La importancia de la afiliacion también es tenida en
cuenta como sugerencia para incentivar la motivacion, tal como se demuestra en
las sugerencias expresadas por el personal de la Decanatura, al expresar que la
integracion y el mejorar las relaciones interpersonales permiten fomentar las
relaciones calidas.
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A su vez, los colaboradores manifestaron en las entrevistas que tener una relacion
cercana con el jefe y tener espacios para fomentar relaciones entre el grupo, hacen
parte de las estrategias utilizadas por los directivos para incentivar la motivacion y
las actividades como integraciones sociales, recreacion y juego para limar
asperezas, son consideradas por estos como actividades que permiten aumentar la
motivacion, resaltando que el ambiente laboral es parte de lo mas valorado por los
colaboradores. Lo anterior tiene relacion con lo expresado por los directivos en
cuanto a utilizar estrategias de motivacion como la integracion, tener detalles con
los colaboradores y respetarlos, a su vez sugieren las integraciones sociales para
aumentar la motivacion, sumado a la realizaciéon de capacitaciones. Dificultades en
el clima laboral, en la relacion con el jefe y problemas familiares, son consideradas
tanto por directivos como por colaboradores como probabilidades de baja

motivacion.

Por ultimo el realizar estudios de motivacién laboral es considerado por los
directivos como un punto de partida para identificar puntos débiles y actividades de
mejora, de manera que esto sirva de diagnostico para favorecer el ambiente y el
clima; sin embargo solo el 14,3% consideré que no es posible motivar a los
empleados.

e Autorrealizacion

En el perfil motivacional, se encontré que los deseos o0 acciones que buscan la
utilizacion en el trabajo de habilidades y conocimientos personales, no fue tan
valorado por la poblacién, ocupando la cuarta posicién, en las condiciones
motivacionales internas, sin embargo dentro de la puntuacién obtenida fue preferida
por el género masculino. Otro de los resultados evidencia el contraste entre la
preferencia por esta variable de acuerdo al crecimiento profesional, mientras que
para los bachilleres, quienes estan iniciando su formacion profesional, es la de
mayor preferencia, para los doctores, quienes ya han alcanzado un alto nivel en su
formacion profesional es la variable de menor valoracion; esta misma valoracion
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también se presento6 para los directivos quienes en este caso, ya han alcanzado un
nivel jerarquico alto dentro de la organizacion. Al contrario de la I6gica anterior, llamo6
la atencion que el personal con cargo de secretaria obtuviera una baja valoracion

en esta variable.

La necesidad de autorrealizarse para la poblacion se puede evidenciar en el CPA al
encontrar que dentro de lo que mas les gusta de su trabajo se encuentra la categoria
aprendizaje y crecimiento, para esta categoria el mayor porcentaje fue del género
masculino con un 66,7%, al igual que la poblacion con nombramiento definitivo,
cabe anotar que estos ultimos tienen la posibilidad de desarrollarse y crecer
personal y profesionalmente dentro de la Institucion por los beneficios que les ofrece
este tipo de contrato. La poblacion manifiesta que el utilizar sus habilidades y
conocimientos para proponer ideas también es considerada como parte de lo que
mas les gusta de su trabajo, especialmente para la poblacion con nombramiento
definitivo y provisional quienes obtuvieron el 40% en esta categoria, en contraste
con las personas vinculadas por prestacion de servicios, cuyo porcentaje solo fue
del 20%. Sumado a esto como sugerencia para incentivar la motivacién se

consideré por parte de la poblacion la oportunidad de capacitarse.

Asi mismo, en las entrevistas tanto directivos como colaboradores consideraron que
realizar capacitaciones puede aumentar la motivacion, igualmente hace parte de lo
mas valorado por los colaboradores en su trabajo. Segun los colaboradores, la
transmisioén de conocimientos es una de las estrategias utilizadas por los directivos

para motivarlos.

e Reconocimiento

Para la poblacion de la Decanatura el obtener la aceptacion, atencion y admiracion
de los demas, es lo mas valorado dentro de las condiciones motivacionales internas,
ocupando la primera posicion dentro del perfil motivacional. También se encontrd

que fue la variable de mayor preferencia para la poblacibn con nombramiento
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definitivo y provisional, asi como para el género masculino. Esta variable es
reconocida incluso como categoria dentro de las sugerencias para incentivar la

motivacion, obtenidas en el CPA.

Los colaboradores expresaron que entre las estrategias utilizadas actualmente por
los directivos para motivarlos se encuentran el reconocimiento a lo que hacen en el
cumplimiento de su actividad laboral, manifestado como la confianza depositada en
ellos, el reconocimiento como personas, manifestado en el interés por sus asuntos
personales y el agradecimiento por lo que hacen, esto ultimo también fue expresado
como el reconocimiento al buen desempefio que se considerd como estrategia para
aumentar la motivacion. A su vez, esto es reafirmado por los directivos quienes
expresan brindar confianza y empoderamiento a sus colaboradores como parte de
sus estrategias motivacionales. Se encontré que la poblacion puede llegar a sentirse
desmotivada si no tiene la oportunidad para opinar y al sentir falta de apoyo y
reconocimiento. Por ende, lo mencionado anteriormente sugiere que esta poblacion
prefiere una actividad laboral donde pueda hacer uso de sus conocimientos,
experiencia y habilidades y se le reconozca tanto como personas como por su buen
desempeiio.

3.1.6.2 Medios deseados para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Esta dimensién esté integrada por las variables: Dedicacién a la tarea, aceptacion

de la autoridad, aceptacién de normas y tareas, requisicion y expectacion.

e Dedicacion a la tarea

El deseo de mostrar responsabilidad y calidad es el medio preferido para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo, esto se confirma al ser la variable con la mayor
preferencia por la poblacion dentro del perfil motivacional. De acuerdo al nivel
jerarquico alto que ocupan los directivos y coordinadores, es probable que deban

tener mayor consagracion de tiempo, esfuerzo e iniciativa en el trabajo, esto se
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evidencia en que esta variable fue la de mayor preferencia para este grupo de la
poblacion, igualmente se encontrg esta preferencia para la poblacion con grado de
escolaridad de doctorado. Al contrario, para el personal que no ha sido nombrado y
estd vinculado por la modalidad de prestacion de servicios, este tipo de

consagracion no es tan valorada y obtuvieron el puntaje mas bajo en esta variable.

La categoria funciones y tareas que hace parte de lo que mas le gusta de su trabajo
encontrada en el CPA, esta directamente relacionada con la variable dedicacion a
la tarea, dado que es la manifestacion de la poblacion del agrado que siente al
cumplir con las labores propias de su cargo; en esta categoria se encontré la
poblacién de género femenino es mayoria, ademas de que probablemente las
personas que estan ejerciendo su profesién también tienen un alto porcentaje como

se denota en la preferencia por la poblacién con cargo actual profesional.

En las entrevistas se encontré también evidencia de la importancia de la valoracion
de esta variable, tanto asi que la falta de compromiso es considerada por los
directivos como causante probable de baja motivacién; a su vez la responsabilidad
es considerada tanto por directivos como por colaboradores como parte de lo mas
valorado en el trabajo, igualmente hacen parte de esta valoracion la recursividad, y
eficiencia por parte de los colaboradores, y por los directivos el compromiso con el
trabajo, disposicion, colaboracion, iniciativa, seriedad. Puede considerarse que la
poblacion de la Decanatura espera que los beneficios deseados en su trabajo se
produzcan consecuentemente con su desempefo, es decir con su esfuerzo y

calidad en su trabajo.

e Aceptacion de la autoridad

La manifestacion de acato, reconocimiento y aceptacion de la autoridad, tienen una
baja valoracion por la poblacion como medio preferido para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo, esto debido a que ocupé la quinta posicién en el perfil
motivacional de la Decanatura. Es importante resaltar que esta variable obtuvo una
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mayor preferencia para los auxiliares, bachilleres y secretariado ejecutivo,

probablemente porque esta poblacién se encuentra en un bajo nivel jerarquico.

e Aceptacion de normas y valores

La poblacion en tercera instancia valora la aceptacion y puesta en practica de los
valores y normas de la Institucion, como el medio preferido para obtener de su

trabajo los beneficios deseados.

Los colaboradores consideran las campafias de sentido de pertenencia como un
medio para aumentar la motivacion, esto confirma que probablemente para ellos
son importantes las normas y valores de la Institucion en la que trabajan. En
consonancia con lo anterior, parte de lo que mas valoran los directivos es la lealtad
y el cumplimiento de horario de sus colaboradores, por lo tanto seria un reflejo de
la aceptacion y puesta en practica de las normas que rigen la Institucion y que

permitirian el buen funcionamiento de la misma.

¢ Requisicion

La obtencion de las retribuciones deseadas en el trabajo por medio de la influencia
directa a quien puede concederlas, fue una variable que obtuvo una valoracion
importante, ocupando la segunda posicion dentro del perfil motivacional de la
Decanatura. Es probable que esta variable haya sido la de menor preferencia para
docentes y coordinadores, dada su posicidn jerarquica y el cargo actual que
desempefian, en cuanto que no pretenden alcanzar retribuciones influyendo o
persuadiendo directamente, sino que prefieren otros medios para obtener las
retribuciones deseadas en su trabajo. Por el contrario los técnicos y profesionales
utilizan la solicitud directa a quienes consideran que pueden conceder lo que
desean. Con respecto a la variable dedicacion a la tarea, se puede inferir que esta
poblacién cuando no logra lo que desea y busca en el trabajo, por medio de la
dedicacion de tiempo y esfuerzo, tenderan a influir y demandarlo de manera directa.
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e Expectacion

Para la poblacion de la Decanatura, se ubic6 en cuarto lugar como medio para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo la posibilidad de optar por una actitud
pasiva y expectante en relacion con el mando y la Institucion. Por su parte, pareciera
gue en contraste con el género masculino, las mujeres incluidas las secretarias,
tienden a esperar pasivamente confiando en las decisiones de los directivos, para
que les provean lo que desean en el trabajo. Sumado a esto, la poblacién vinculada
bajo la modalidad de prestacion de servicios, al parecer por su tipo de vinculacion
optan por esperar a gue los cambios que desean ocurran por parte de la Institucion.
Al contrario, para los profesionales y técnicos esperar es la dltima opcion en lo

referente a obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

3.1.6.3 Condiciones motivacionales externas.

A esta condicion corresponden las siguientes cinco variables: supervision, grupo de

trabajo, contenido de trabajo, salario y promocion

e Supervision

La cuarta preferencia en las condiciones motivacionales externas supone un interés
por parte de la poblacién por recibir trato considerado, reconocimiento y
retroinformacién por parte de los jefes. Para las secretarias, la poblacién con grado
de escolaridad técnico y bachiller, la supervision es la variable de mayor preferencia,
por lo que tienden a preferir que los directivos los estén retroalimentando, y
retroinformando, dando una mayor valoracion al trato proveniente de los jefes, esto
se contrasta, en que para los directivos la supervision tiene la menor valoracion, ya
que ellos como responsables de area estan constantemente supervisando y no

siendo supervisados.
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En el CPA se encontré que la poblacion sugiere la retroalimentaciéon como una
estrategia que puede incentivar la motivacion, es decir que desean mantener
informados sobre el cumplimiento de las metas laborales por parte de los directivos.
En cuanto a como se realiza esta retroalimentacion en la Decanatura, los
colaboradores expresaron que el 42,8% de los jefes utilizan formato de evaluacion,
la comunicacién directa y las reuniones con este propdsito, pero un porcentaje
menor del 14,3% expreso que su jefe utiliza la supervision y seguimiento constante,
ademas solo el 14,3% manifestdé no recibir ningun tipo de retroalimentacion.
Mientras que los directivos afirmaron que el 85,7% de ellos utilizan la comunicacion
directa, el 42,8%, usan los formatos de evaluacion de desempefio y solo el 28,6%

realizan reuniones grupales para retroalimentar.

Solo un porcentaje menor equivalente al 28,6% manifiesta que sus jefes utilizan
como estrategia la comunicacion para retroalimentarlos, en contraste a esto el
85,7% de los directivos afirman utilizar esta estrategia, estos ultimos también
afirman utilizar la socializacion de informacion y acuerdo de metas en un porcentaje

minimo, pero esto no es afirmado por los colaboradores entrevistados.

Cuando la retroalimentacion se refiere a los posibles errores por parte de los
colaboradores, estos ultimos afirman que en un mayor porcentaje los jefes utilizan
la comunicacién directa, pero se encontrd que algunos directivos solo utilizan la
evaluacion de desempefo para dar a conocer este proceso; en cambio la mayoria
de los directivos refieren hacer uso de los descargos como medio para dar a conocer
las razones de los errores y un porcentaje minimo afirman utilizar un diadlogo abierto
sin sefalar responsables y reuniones grupales con actas. En este mismo orden de
ideas los colaboradores consideraron que el mantenerlos informados, comunicarles
los cambios de su entorno laboral y fortalecer competencias de evaluacion y

seguimiento, ayudaria a aumentar la motivacion.

De cara a lo anterior, se infiere que mantener una comunicacion constante por parte

de los directivos hacia sus colaboradores, es una estrategia significativa para que
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éstos ultimos sientan que se les esta informando sobre su actividad laboral y
también sobre los aspectos por mejorar, sintiendo al mismo tiempo que reciben un

trato considerado y una supervision sutil.

e Grupo de trabajo

El relacionarse con personas en el trabajo con las cuales se pueda compartir y de
las cuales se pueda aprender, es lo méas valorado por la poblacién en las
condiciones motivacionales externas, tanto asi que obtuvo una puntuacién muy alta
para la poblacibn de prestacion de servicios, doctores y los directivos,
especialmente porque para estos ultimos en su actividad diaria, deben dirigir y
coordinar su grupo de trabajo para el alcance de metas. Se evidencia una mayor
preferencia para el género femenino por aprender de los demas y trabajar en grupo,
teniendo la categoria ambiente laboral de lo que mas les gusta de su trabajo,
preferencia por el género femenino. Ademas el trabajar en equipo y tener claridad
en las metas fue sugerido por la poblacidn como estrategias para incentivar la
motivacion. Por ende, se considera que el compartir con otros para el cumplimiento
de metas o proyectos es muy valorado por la poblacién de la Decanatura porque les

permite aprender, relacionarse y participar de acciones colectivas.

e Contenido de trabajo

La tercera preferencia del perfil motivacional de la Decanatura sugiere en esta
poblacion un interés por encontrar en su trabajo condiciones que les proporcionen
autonomia, variedad y retroinformacién. Se aprecia que para los docentes esta
variable, tuvo una preferencia significativa, probablemente porque su labor diaria les

permite ejercer cierta autonomia al contribuir en el ejercicio de la ensefianza.

La autonomia es precisamente una de las categorias que hacen parte de lo que

mas les gusta de su trabajo en la poblacién de la Decanatura segun lo encontrado

en el CPA, asi como también lo es el horario laboral como condicion intrinseca del
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trabajo. En las entrevistas se encontrd que una de las estrategias para aumentar la
motivacion tanto para colaboradores como para directivos es la flexibilidad en el
manejo del tiempo, en lo que se refiere a permisos, siendo considerado también
como parte de lo que mas valoran los colaboradores de su trabajo. Sumado a esto,
la posibilidad de llegar a tener jornadas laborales extensas, lo que reflejaria una
pérdida del manejo del tiempo, podria llegar a causar una baja motivacion, asi como
la demora en los procesos segun los colaboradores; por su parte, los directivos
manifestaron que una disminucion en la motivacion, podria deberse al tipo de

vinculacién de los colaboradores y el disefio de los cargos.

e Salario

La poblaciéon de la Decanatura le concede al salario y los beneficios econémicos
una alta valoracién, ocupando el segundo nivel de preferencia del perfil
motivacional. Para este grupo poblacional la retribucion econémica es un indicador
de prestigio y un medio para obtener ascendencia y reconocimiento social, segun la
definicion de Toro sobre la variable salario.

La importancia del salario puede reflejarse en que el aumento de la compensacién
salarial y el mejorar tiempos de pago fueron sugeridos como estrategias para
incentivar la motivacion, como se encontr6 en el CPA. En cuanto a las entrevistas,
se encontr6 que la poblacion en general se cuestiona sobre las inequidades
salariales dentro de la Institucibn y comparan los salarios que reciben entre
comparferos y con personas que tienen cargos similares en el mercado laboral; al
compararse entre compaferos, el 28,6% de los colaboradores consider6 que existe
una inequidad entre responsabilidades y asignaciones salariales, a su vez para los
directivos este porcentaje alcanza el 71,4%, debe resaltarse que esto es
considerado por la poblacion en general como causante de baja motivacion; cuando
se comparan los colaboradores con otras organizaciones mas de la mitad
consideran que su remuneracion es justa; sin embargo, el 14,3% de directivos y

colaboradores expresa que los salarios que reciben estos ultimos son inferiores a la
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escala de nivelacion profesional. Es importante resaltar que la remuneracion de los
empleados administrativos de la Universidad, depende del grado dentro del cargo
gue desempenia el funcionario y de acuerdo al cumplimiento de requisitos en cuanto
a estudios y experiencia, esto hace que funcionarios en un mismo cargo tengan
diferentes remuneracion salarial, como se explica en el capitulo 2 del acuerdo 015
del 2014 (anexo A) y en los manuales de funciones de cada cargo.

Particularmente se encontr0 que un porcentaje minimo de los colaboradores
considera que el salario para el personal con prestacion de servicios es inapropiado,
mientras que para un porcentaje minimo de los directivos, los salarios son
demasiado altos para el personal nombrado, y otro porcentaje minimo desconoce

la remuneracion recibida por los colaboradores.

e Promocion

El interés por obtener en la relacion laboral movilidad ascendente tiene una baja
preferencia para la poblacion de acuerdo al perfil motivacional de la Decanatura.
Los ascensos dentro del Institucion, se realizan a través de convocatorias, las
cuales no se presentan constantemente, por lo cual la promocién puede haber
perdido el interés para esta poblacién, ya que una persona puede permanecer en
un mismo cargo por periodos de tiempo muy extensos. En consecuencia, en el CPA
la poblacién sugirié que tanto la estabilidad laboral como los ascensos, pueden
incentivar a un aumento en la motivacion; siendo claro que lo anteriormente
mencionado por la poblacién es una sugerencia de la que son conscientes que no
se puede tomar medidas a nivel de la Decanatura, ya que la normativa de ascensos

esta suscrita al acuerdo 025 del 2014

3.1.6.4 Variables Adicionales

Dentro de la informacion obtenida de los tres instrumentos de recoleccion de

informacion se encontraron tres variables que no estaban contenidas dentro de las
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quince variables base de esta investigacion, estas son: Espacio fisico, inequidad en
responsabilidades y actualizacion tecnoldgica.

e Espacio fisico

Los datos recolectados en los instrumentos sugieren que para la poblacion, las
caracteristicas del espacio donde laboran es importante, llegandolo a considerar por
algunos, como parte de lo que valoran de su actividad laboral. Por lo tanto ellos
mencionan que al mejorar la planta fisica podria aumentar la motivacién, y por el
contrario los colaboradores consideraron que el mal estado del espacio fisico puede

causar una baja motivaciéon

¢ Inequidad en responsabilidades

En la informacion obtenida en las entrevistas se encontré que tanto colaboradores
como directivos consideran que existe inequidad en las responsabilidades
asignadas segun el cargo y esto es causante de una baja motivacién, lo cual indica
qgue los colaboradores son conscientes de las cargas laborales y comparan las

responsabilidades de sus cargos frente a las de otros.

e Actualizacion tecnoldgica

Los resultados obtenidos en las entrevistas refieren que los equipos tecnolégicos
de la Decanatura necesitan ser actualizados, esto puede considerarse, ya que la
poblacion sugiere que para incentivar la motivacion es necesaria la actualizacién de
estos equipos, ademas los colaboradores consideran que el mal estado de estos
recursos puede llegar a causar baja motivacion. Por ende esto supone que la
poblacién para ser mas eficiente en su actividad laboral, necesita estar equipada

con recursos tecnolégicos actualizados.
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3.1.7 Resultado 7: Plan de accidén

A partir del analisis de resultados, junto con la informacion obtenida en cuanto
sugerencias para aumentar la motivacion y necesidades de capacitacion
manifestadas por todos los funcionarios, se presenta el siguiente plan de accion que
contiene estrategias con las cuales se pretende aumentar la motivacion laboral de
los empleados publicos de la Decanatura de la Facultad de Ingenieria de la

Universidad del Valle.

Teniendo en cuenta que este plan de accion constituye una apuesta en la que
existen actividades que estan por fuera del control de la Decanatura, debido a
ciertos limites burocraticos establecidos dentro de politicas y normas de la
Universidad como Institucién publica de educacién superior. Por lo tanto podria
pensarse en qué posibilidades hay para promover cierta flexibilidad en esta

dependencia, “si las burocracias se crean para administrar tareas estables,
rutinarias; este es el fundamento de su eficiencia organizativa”8, por ende, el
proponer cambios a algunas de las tareas o procesos institucionales tiene una alta

complejidad.

Tabla 26. Plan de accion general.

ESTRATEGIAS VARIABLES ASOCIADAS ACTIVIDADES
Afiliacion iVamos con toda!
Integracion del personal Afiliacion : |
g p Grupo de trabajo jHasta pronto!
Afiliacion Liderando mi equipo de
Poder trabajo
Autorrealizacién Creciendo

Capacitaciones

Autorrealizacion
Aceptacion de la autoridad Me actualizo

Requisicion profesionalmente

Contenido de trabajo

80 PERROW, Charles N. Sociologia de las organizaciones. Cap. 1 El porqué de la burocracia.
Madrid.: McGraw-Hill, 1991.
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Reconocimiento
Dedicacién a la tarea
Supervision
Contenido de trabajo

Lo logré

Logro
Aceptacion, atencion y Reconocimiento _
. .z 0,
admiracion Autorrealizacion Dando mi 120%

Dedicacién a la tarea

Logro
Reconocimiento
Grupo de trabajo
Autorrealizacién

Mis propuestas

Supervision

Seguimiento Grupo de trabajo Mi check list
- Aceptacion de la autoridad
Evaluacion de I . o
- Expectacion Siendo equitativos
responsabilidades Salario
Apropiacién del espacio Espacio fisico "Personalizando mi espacio”

Fuente: Elaboracién propia.

El plan de accién propuesto consta de seis estrategias denominadas: Integracion
del personal; capacitaciones; aceptaciéon, atencién y admiracion; seguimiento;
evaluacion de responsabilidades; y apropiacién del espacio. Como se muestra en
la tabla 26, cada estrategia se compone de diferentes actividades que se asocian a
las variables propuestas por Toro en el CMT y que fueron referenciadas en los
resultados obtenidos en los tres instrumentos de andlisis. Para cada una de las
estrategias se detall6 en una tabla las actividades que las componen, su
descripcion, como deben realizarse, los recursos necesarios, sus indicadores y
metas, asi como los responsables de dicha actividad; dichas tablas se desarrollaron

de la siguiente manera:

e Tabla 26, estrategia de integracion de personal.
e Tabla 27, Capacitaciones.

e Tabla 28, Aceptacion, atencion y admiracion.

e Tabla 29, Seguimiento.

e Tabla 30, Evaluacion de responsabilidades.

e Tabla 31, Apropiacion del espacio.
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Tabla 27. Plan de accion. Estrategia inte

racion de personal.

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD . COMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE
iVvamos con toda! es la actividad de bienvenida del
semestre. Inicia con el saludo del Decano quien da
la bienvenida y socializa las expectativas del
semestre. Se realiza el viemes de la segunda
No. de La actividad cuenta con un refrigerio, tiempo en el semana d.e’l |n|C|,o .del semestre y tiene
bienvenidas cual los colaboradores directi?/os tienen IlIja una duracion maxima de 2 horas. o
ivamos con toda! realizadas por 1 T Y o ¢ Refrigerio Decanatura
posibilidad de compartir y socializar experiencias. |g) espacio para esta actividad es el Sal6n
semestre : o :
del Consejo o el Auditorio del sexto piso.
La asistencia a esta actividad es de caracter (segtn disponibilidad).
obligatorio, de no poder asistir debe presentar la
excusa correspondiente.
Se realiza el cierre del semestre el
jHasta pronto! es la actividad de cierre del viernes de la primera semana de La Oficina de extension y
semestre. La duracion de esta actividad es de un |Julio(para el caso del primer semestre del la Oficina de préctica y
dia correspondiente a la duracién de la jornada afio), y el ultimo dia laboral del semestre Egresados son las
laboral normal. (para el caso del segundo semestre del  [Facilitador (RRHH) [encargadas de la
No. de afo). Refrigerios logistica de la actividad,
reuniones de El facilitador de esta actividad realiza actividades Almuerzo exceptuando:
jHasta pronto! . 1 - . L. L . .
cierre por de trabajo en equipo, resolucién de problemas e La actividad se realiza por fuera de las Transporte ida y
semestre integracion. instalaciones de la Universidad. regreso saliendo Refrigerios y transporte a
Se debe gestionar con el area de desde la Universidad|cargo de la Decanatura.
La asistencia a esta actividad es de caracter recursos humanos de la Universidad, el
obligatorio, de no poder asistir debe presentar la  [acompafiamiento de esta actividad. Cada empleado se
excusa correspondiente. encargara de su
almuerzo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 28. Plan de accion Estrategia capacitaciones.

profesionalmente

culminacioén de
la capacitacion

La idea de esta actividad es que los colaboradores
sientan confianza al solicitar la capacitacién y a su
vez el directivo al requerir al colaborador la
asistencia.

La segunda es cuando la iniciativa nace
del propio colaborador y éste informa a su
jefe para poder asistir.

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD . COMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE
"Liderando mi equipo de trabajo" consiste en .
. . e Solicitar a recursos humanos el - -
. . . No. de capacitar a los directivos en la gestion eficiente del . . Facilitador (RRHH) |La responsabilidad de
Liderando mi equipo L . profesional encargado de realizar las L .
. capacitaciones 2 recurso humano, que les permitan tener elementos L . . Refrigerios esta actividad se alterna
de trabajo . ) o . capacitaciones y gestionar el espacio e
anuales tedricos y herramientas practicas para motivar y fisico entre los directivos.
dirigir a su equipo de trabajo. '
El responsable de la actividad, debe Cartulina
No. de "Creciendo” es una actividad que busca mantener |colocar la informacion correspondiente a [Papel La responsabilidad de
Creciendo actualizacione 4 informado al personal sobre las capacitaciones que|las diferentes capacitaciones que ofrecen |Impresora esta agtividad se alterna
s de la le ofrece la Universidad (Inglés, deportes, ciertas dependencias de la Universidad  |Pegante o oficinas
cartelera crecimiento personal, etc.) en una cartelera en cada piso de la chinches p ’
Decanatura. Tijeras
) ) Existen dos vias: La primera es cuando el
Me a.ctuallzo profesionalmente”, pretende que Directivo se entera de una capacitacion,
directivos y colaboradores reconozcan que esta directamente relacionada con la
No. .d'e oportunldades de mt’ejqra en el desempefio de oportunidad de mejora del colaborador y
Me actualizo certificados o funciones de estos ultimos. por tanto informa a este Gltimo para que N _ .
soportes de 33 asista. Carta de solicitud. |Todos los funcionarios

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 29. Plan de accion Estrategia Aceptacion, atencion y admiracion.

la materializacion de éstas.

seguimiento a la ejecucion de las
propuestas.

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD ¢ COMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE
Los Directivos y Coordinadores realizan
un reporte sobre el cumplimiento de
metas por cada colaborador que tengan
a cargo, el reporte seré entregado al
responsable de "Lo logré". Computador
N o Internet
. No. de reportes Lo logré" busca reconocer el cumplimiento de )
Lo logré 7 . . A los colaboradores que cumplan las Diploma de Decanatura
anuales metas de los funcionarios o . L
metas de desempefio se les realiza un reconocimiento
reconocimiento publico el cual se envia a |Impresora
través del correo electrdnico a todos los
funcionarios de la Decanatura y se hace
entrega de un diploma de reconocimiento
firmado por el Decano.
La actividad destacada, es publicada a
través del Boletin ingenieria Informa. El
- . Computador
R ) R ) reporte de actividades se realiza de
No. de Dando mi 120%" reconoce las acciones o tareas ) Internet )
. e . . manera woluntaria, por lo tanto el . Oficina de
Dando mi 120% |reconocimientos 7 gue los funcionarios emprenden en pro de . . o Diploma de L
. funcionario o uno de sus comparfieros T comunicaciones.
entregados fortalecer sus actuales funciones . N . reconocimiento
informa al responsable de "Dando mi Imoresora
120%" y se hace entrega de un diploma P
de reconocimiento firmado por el Decano.
"Mis propuestas "se realiza en el espacio
"Mis propuestas" esta enfocado a socializar las de la actividad "Mi check list". . .
No. de . ) . ) ) Salén u oficina.
. ideas de los funcionarios con el equipo de trabajo, o N
Mis propuestas |propuestas 7 . . . Refrigerio de Directivos
; para que en grupo realicen aportes que conlleven a | Los directivos se encargan de hacer el
implementadas desayuno

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 30. Plan de accién Estrategia Seguimiento.

ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD ¢COMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE
No. de o .
- o o . Los dias viernes a las 8am se retinen el . )
Desayunos de Mi check list" tiene como objetivo realizar en . . . Salén u oficina Se alterna entre los
. . e . . L L equipo de trabajo correspondiente a cada o .
Mi check list seguimiento 8 equipos de trabajo el seguimiento a las actividades ) ) Refrigerio de colaboradores del equipo
. L . dependencia para compartir un desayuno .
realizados en el y cumplimiento de las mismas. desayuno de trabajo
y presentar los avances de sus tareas.
semestre
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 31. Plan de accién Estrategia Evaluacion de responsabilidades.
ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD ¢ COMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE
L Los directivos son los encargados de
No. de revisiones e - . . o
) Siendo equitativos" consiste en evaluar la revisar las metas de desempefio su
. o de cantidad de . o . . . s Papel .
Siendo equitativos 26 cantidad de metas de desempefio asignadas para |equipo de trabajo para distribuirlas Directivos
metas de N - ] o L .__ |Computador
. distribuirlas equitativamente en el grupo de trabajo. |equitativamente. Esta actividad de realiza
desempefio - =
antes de la evaluacion de desempefio.
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 32. Plan de accién Estrategia Apropiacién del espacio.
ACTIVIDADES INDICADOR META DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD ¢COMO REALIZARLAS? RECURSOS RESPONSABLE
Esta actividad se realiza al inicio del
semestre, y consiste en que el
funcionario lleve de manera woluntaria
objetos decorativos (fotos, cuadros,
No. De objetos "Personalizando mi espacio” pretende que los lantas, etc.), con los cuales personalice . . L,
"Personalizando mi ) . ) . P . p g P ; ) . P Objetos llevados por |Coordinacion
llevados por los 33 |funcionarios se sientan méas a gusto con el su espacio de trabajo.

espacio”

funcionarios

espacio fisico, apropiandolo y personalizandolo.

El responsable debe enviar un correo
electrénico en la primera semana de
inicio del semestre, recordando a los
funcionarios sobre esta actividad.

los funcionarios

administrativa

Fuente: Elaboracion propia.
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Con la socializacion del plan de accion a los directivos de la Decanatura, se
constatd, que este plan presentado, es viable para ejecutarse como prueba piloto
en el transcurso del afio 2016. El Decano, manifestd que es importante evaluar su
implementacion, al finalizar el segundo semestre del respectivo afio, para evaluar

resultados y encontrar oportunidades de mejora.

Es importante mencionar que la principal dificultad encontrada, para la ejecucion del
plan de accion, son los cambios de directivos presentados en la Facultad cada tres
anos, lo que conlleva a que esta movilidad dificulte la continuidad de las acciones
emprendidas en los periodos de direccién. Para esto, el grupo de directivos, plantea
la necesidad de crear una cultura de apoyo en la poblacion, que permita continuar
los planes, independiente del directivo que esté a cargo en el momento, ya que se
considera que el directivo o coordinador, tiene mucha influencia sobre los planes de

accion que se ejercen en la Decanatura.

A su vez, los directivos consideran que el instrumento actual, para evaluar el
desempefio de sus colaboradores, requiere una revision o insertar en éste nuevos
indicadores, que permitan medir con mayor precisién el cumplimiento de metas.
Inclusive, plantean la necesidad de recibir capacitaciones para la construccion de

metas de desempefio mas acertadas.

Por su parte, uno de os directivos, manifestd, la importancia de crear una nueva
estrategia que permita motivar no solo a través del reconocimiento al personal que
cumple sus metas, sino de incentivar no solo con el ejemplo del otro, al que no lo

ha logrado.
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4. CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta que las 15 variables de analisis del CMT del autor Fernando
Toro Alvarez, solo se ordenan y comparan por el criterio de preferencia dentro de
cada una de las dimensiones, no es posible llegar a una conclusién general de la
motivacion laboral en la Decanatura, sin embargo, con la aplicacion del CMT, se
puede llegar a tres conclusiones generales, que corresponden a cada una de las

dimensiones.

En la primera dimension, correspondiente a las condiciones motivacionales
internas, el perfil motivacional de la Decanatura de la Facultad de Ingenieria, se
caracteriza por preferir la atencion, aceptacion o admiracion por parte de otros, en
vez de ejercer poder; conservar relaciones calidas y satisfactorias con otras
personas, autorrealizarse o el deseo de obtener cierto nivel de excelencia en la

busqueda de metas a mediano plazo.

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo, la poblacién de la Decanatura no evidencia una diferencia significativa entre
la preferencia para dedicar tiempo y esfuerzo al trabajo, proponer iniciativas, aceptar
o persuadir a las personas investidas de autoridad, aceptar normas y valores de la
Institucion. A su vez, en las condiciones motivacionales externas, se puede concluir
que el poder relacionarse con otros compaferos en el trabajo, derivando
aprendizaje y apoyo y la valoracion de la retribucion econémica, es preferido por
esta poblacién, sobre la valoracion que hacen respecto a las condiciones intrinsecas
del trabajo que les podrian proporcionar cierto grado de autonomia e informacion
sobre su contribucion, la retroalimentacion que el jefe les realiza y la valoracion que

hacen sobre la posibilidad de ascenso.

Por su parte, en el CPA y las entrevistas, se evidencid que para la poblacion de la

Decanatura, el beneficio mas importante que les brinda actualmente la Institucion
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es la educacién; asi mismo, se puede concluir que la mayoria de esta poblacion se
siente a gusto con las funciones y tareas propias del cargo que ejercen. La
integracion, el reconocimiento, la actualizacion tecnologica y la reestructuracion del
cargo, son las sugerencias mas importantes consideradas por la poblacion, para
incentivar la motivacion en la Decanatura. También puede concluirse que a nivel
general el personal manifestd6 mayor interés por capacitarse en tematicas

relacionadas con las funciones correspondientes al cargo que desempefian.

Conforme a los resultados obtenidos en las entrevistas, se puede concluir que para
toda la poblacién, realizar estudios diagndsticos para evaluar la motivacion, son
instrumentos de gran importancia para emprender acciones que favorezcan el

ambiente y clima laboral.

El plan de accion presentado se disefid como herramienta de gestion, encaminado
a incrementar la motivacion laboral de los empleados, buscando fortalecer y atender
algunas de las demandas del personal de la Decanatura manifestadas en la
recoleccion de datos. No obstante, debe considerarse que el desarrollo de las
actividades planteadas estan sujetas a los limites burocraticos de la Universidad

como Institucidon de educacion publica superior.

La viabilidad del plan de accion presentado, se constatd en la socializacion del
presente estudio con los directivos de la Decanatura, quienes plantearon ejecutarlo
como prueba piloto en el transcurso del afio 2016, para evaluar los resultados e

incluir oportunidades de mejora.

Para lograr una continuidad del plan de accion, es necesario crear una cultura de
apoyo en la poblacion, que aun con los cambios de directivos, que se presentan
cada tres afos, las actividades propuestas y mejoradas, puedan seguir

implementandose en afios posteriores.
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Finalmente, se considera que la metodologia implementada para esta investigacion,
permiti6 cumplir con los objetivos propuestos, ya que se logrd caracterizar
sociodemograficamente la poblacion y se establecio su perfil motivacional, para el
disefio del plan de accién. Sin embargo, las variables analizadas en la investigacion,
no alcanzan a abarcar todas las teorias existentes sobre motivacion laboral, ya que
resulta imposible aplicar un instrumento que considere todos los aspectos que se

relacionan con este tema.
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5. RECOMENDACIONES

A nivel publico administrativo, en la Universidad del Valle existen una serie de
lineamientos y reglamentaciones, que burocraticamente podrian obstaculizar el
desarrollo de algunas actividades contenidas en el plan de accién, sin embargo se
espera que este plan de accion se pueda desarrollar el préximo afio y en la medida
en gue se vaya ejecutando, puedan incluirse en éste oportunidades de mejora, que

permitan ir ajustdndolo para obtener mejores resultados.

Para el desarrollo del plan de accién se recomienda socializarlo con toda la
poblacion de la Decanatura, para concientizarla sobre las diferentes
responsabilidades en las que se incurre al ponerlo en marcha, haciendo hincapié en
los beneficios que se pueden obtener a cambio, tanto a nivel personal como para el
equipo de trabajo de esta dependencia, con el objetivo de lograr el compromiso por

parte de todo el personal, para la ejecucion eficaz del plan de accion.

Al final de cada semestre se recomienda que los directivos se retinan para analizar
los avances del plan de accién y asi poder identificar si éste requiere ajustes, o
plantear las acciones que deban emprenderse para lograr el alcance de los

indicadores.

Se recomienda que en las actuales evaluaciones de clima organizacional, que se
realizan a nivel Institucional, se considere la variable motivacion laboral, con el
objetivo de identificar cual es el interés que los empleados tienen al realizar
adecuadamente las actividades que les han sido asignadas. Asi mismo se sugiere
replicar estudios de motivacién laboral en otras dependencias para establecer
comparativos y lograr que se establezcan programas que se encuentren dentro del
asunto estratégico Democracia, Convivencia y Bienestar del Plan Estratégico de la

Universidad.
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Dado que la motivacion laboral tiene un gran componente a nivel subjetivo, que esta
inmerso en contextos cambiantes, se recomienda realizar cada dos afios estudios
de diagndstico sobre la motivacion laboral, para identificar los cambios en las

preferencias en cuanto a las variables motivacionales de los empleados.
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ANEXO A. ACUERDO NO. 025 DE DICIEMBRE 19 DE 2014

5

-

UNIVERSIDAD DEL VALLE
CONSEJO 5UPERIOR

ACUERDD Mo. 025
Diciembre 19 de 2014

«Por el cual se expide el Estatuto de la Administracidén del Personal Administrativo y de la
Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valles

EL CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE en desarrollo del principio de la
autonomia universitaria consagrado en el articulo 6% de la Constitucidn Politica de la
Replblica de Colombia, en aplicacidn de lo dispuesto en el articulo 79 de la Ley 30 de

19592 v en uso de sus atribuciones legales, en especial las que le confiere el literal ) del

Articulo 18° del Estatuto General y,

CONSIDERANDD:

1. Que el Articulo 69 de la Constitucion Politica consagra la autonomia universitaria,
atribuyendo un régimen legal espedal a las universidades del Estado, el cual se
desarrolla en la Ley 30 de 1992 que organiza la Educacidn Superior en Colombia;

2. Que en el articulo 28 de la Ley 30 de 1992, desarrolla la autonomia universitaria
consagrada en la Constitucidn Politica de Colombia, reconoce a las universidades,
entre otros, el derecho a darse v modificar sus estatutos y designar sus autoridades
académicas y administrativas;

3. Que el Articulo 125 de la Constitucidn Politica de Colombia define el Sistema de
Carrera Administrativa, desarrollada actualmente por la Ley 909 del 2004, que
excluye de su campo de aplicacidn a los entes universitarios autdnomos;

UNIVERSIDAD DEL VALLE
ACUERDO Mo. 025-2014 Consepn Superor

(%]

4. Que el Articulo 7° de la Ley 209 del 2004 reguladora del Empleo Piblica, de la Carrera
Administrativa v la Gerencia Pablica, exceptia expresamente de la administracidn y
vigilanda de la Comisidn Macional del Servicio Civil a las carreras espediales,
comprendiéndose en ellas, las de los entes universitarios autdnomos;

5. Que el Articulo 3* de la Ley 909 del 2004, “Campo de aplicacién de la presente Ley”,
establece en su numeral 3° lo siguiente: ... 2. Las disposiciones contenidas en esta
ley se aplicardn, igualmente, con cardcter supletorio, en caso de presentarse vacios en
la normatividad gue los rige, a los servidores pdblicos de las carreras especiales tales

ACUERDA:

TITULD |
DISPOSICIOMES GENERALES

CAPITULD I
DBIETO, REGIMEN ESPECIAL, CONTENIDO ¥ CAMPO DE APLICACION

ARTiCULD 12: OBJETO.- El presente Estatuto tiene por objeto establecer las
politicas y principios bdsicos que regulan el Sistema de Administracién de Personal y la
Carrera Administrativa Especial de los Empleados Administrativos de la Universidad del
Valle.

PARAGRAFD:Entiéndase por Personal Administrative de la Universidad del Valle a los
Empleados Pdblicos de Carrera  Administrativa, Empleados Pdblicos de libre
nambramienta y remocidn, Empleados de cardcter temporal v los de periodo fijo v a los
Trabajadores Oficiales.

ARTiCULD 22: REGIMEN ESPECIAL- El presente Estatuto se regird por la
Constitucidn Politica de la Repiblica de Colombia, las Leyes y normas reglamentarias que
se apliquen expresamente a los entes universitarios autdnomos, los Acuerdos
pertinentes del Consejo Superior de la Universidad del Valle, los reglamentos internos de
la Institucidn, la Convencidn Colectiva de Trabajo vigente para los Trabajadores Oficiales y
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los Acuerdos vigentes suscritos entre la Universidad del Valle y la representacidn sindical,
ratificados por el Consejo Superior de la Universidad del Valle.

ARTICULD 3¢: CAMPO DE APLICACION.- El presente Estatuto se aplica a guienes
ocupan en la Universidad del Valle empleos de Carrera Administrativa, empleos de libre
nombramiento y remocidn, empleos de cardcter temporal y de periodo fijo v a los
Trabajadores Oficiales.

ARTICULD 4e: CLASIFICACION DE LOS EMPLEDS.- Los empleos Administrativos en
la Universidad del Valle se clasifican asi:

a) Empleos de carrera administrativa

b) Emplecs de libre nombramiento y remocidn
¢) Empleos de periodo fijo -

d} Empleos de caracter temporal

e} Emplecs de Trabajadores Oficiales

CAPITULD 1L
PRINCIFIOS Y CRITERIOS

ARTICULD 52: PRIMCIPIOS.- La funcidn pidblica en la Universidad del Valle se
desarrolla teniendo en cuenta los principios de igualdad, mérito, moralidad, eficacia,
economia, imparcialidad, transparencia, celeridad, publicidad, todo ello en el marco de la
Autonomia Universitaria, de acuerdo con lo dispuesto en la Constitucidn Politica v en la

Ley.

Los Principios de la funcidn Poblica que direccionan a la Universidad del Valle, de
acuerdo con su misidn Institucional deben estar enmarcados en la competitividad,
calidad del servicio, transparencia, oportunidad, veracidad de la informacidn, fermacidn,
compromiso, equidad v excelencia, entre otros, por ello el Personal Administrativo de la
Universidad del Valle debe mantener una conducta intachable, debiendo para ello
cumplir la ley y sometersa a los principios del Ethos Universitario Institucional, debe ser
una persona comprometida con el ser, con los derechos humanos v con una sodedad
fueva.

UNNERSIDAD DEL VALLE
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De la misma manera, el Personal Administrativo debe velar por la aplicacion de estos
principios en el ejercicio de sus funciones.

El ejercicio del servicio piblico estd fundamentado en la confianza y credibilidad
otorgada al Personal Administrative de la Institucidn. En ese sentido, los principios éticos
tienen como funcidn primordial el desarrollar hdbitos y actitudes positivas en el Personal
Administrativo de la Universidad del Valle, que permitan el cumplimiento de los fines
institucionales para beneficio de la comunidad.

Los principios de la funcidn pablica que direccionan a la Universidad del Walle, de
acuerdo con su misidn, visidn, objetivos, planes y programas institucionales y gue debe
observar todo el personal gue se encuentre a su servicio, estin enmarcados en la
autonomia universitaria y se definen a continuacidn:

AUTONOMIA UNIVERSITARIA: El presente Estatuto se expide de acuerdo con el principio
de Autonomia Universitaria consagrado en la Constitucion Politica de Colombia y
desarrollado en la Ley 30 de 1992 y ratificados en las Sentencias de la Corte
Constitucional.

ETICA: Todas las actuaciones del Personal Administrativo de la Universidad del Valle,
estdn fundamentadas en los principios del Ethos Universitario Institucional y la buena fe.

FAVORABILIDAD: Cuando se presente duda en la aplicacidn de una o varias fuentes
formales de derecho aplicables a un caso, prevalecera la aplicacidn mds favorable al
Personal Administrativo, de acuerdo con la Constitucidn v la Ley.

IGUALDAD: Para el ingreso a los empleos en la Universidad del Valle se brindara igualdad
de oportunidades sin diseriminacidn de ninguna indole, en especial por motivos de credo
politico, etnia, religidn, pénero o discapacidad en términos de Ley; de la misma forma
para la incorporacion, el ascenso, la estabilidad, la capacitacidn, el entrenamiento y el
desarrollo de quienes permanezcan en la institucidn.

IMPARCIALIDAD: La Universidad del Valle llevard a cabo de manera objetiva los procesos
¥ procedimientos que se deriven del presente Estatuto, asegurando la imparcialidad y la
igualdad de oportunidades en los términos que se sefalan en la presente normativa.
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MERITO: El ingreso a los cargos, la permanencia en los mismos y el ascenso en la
Universidad del Valle estardn determinados por la demostracidn permanente de las
competencias, el buen desempefio laboral, la observancia de principios éticos v la
experiencia.

PERTEMENCIA: Orientado a crear un compromiso permanente e integral con la
Institucion v la misma sociedad, como vocacidn hacia un cambio de actitud de toda la
comunidad universitaria y el fortalecimiento del espiritu de solidaridad v superacidn
permanentes.

PRESERVACION DEL AMBIENTE: Es la orientacidn de las actuaciones en la Universidad
del Valle encaminadas, al respeto y conservacidén del medio ambiente, garantizando
condiciones propicias al desarrollo de la comunidad, aplicando los mandatos establecidos
en la legislacion ambiental y en las normas gue sobre este tema la Universidad del Valle
disponga.

PUBLICIDAD: Se entiende por esta el derecho de la socedad y del Personal
Administrativo de la Universidad del Valle al acceso pleno, oportuno, veraz y preciso a las
actuaciones, resultados e informacidn de las autoridades universitarias.

TRANSPARENCIA: Es la capacidad y la intencidn de la Universidad del Valle para mostrar
sus accones internas de operacidn vy los resultados de la misma. En la Universidad del
Valle se promovera el actuar en todo momento con absoluta transparencia y los
miembros de la Comunidad Universitaria se deberan abstener de participar en cualquier
proceso decisorio donde se puedan establecer conflictos de intereses, se comprometa su
criterio o dar ocasién de duda sobre su imparcialidad v conducta ética a cualquier
persona razonablemente objetiva.

UNIVERSALIDAD: Posibilita que todas las corrientes de pensamiento en los dmbitos de la
ciencia, la cultura y el arte, la técnica, la tecnologia v las humanidades se manifiesten
dentro de la Institucion, acordes con el rigor v las exigencias propias de cada saber, la
construccion del conocimiento, el rescate v el estimulo de los valores con autonomia y
vocacon de servicio social.

UNIVERSIDAD DEL VALLE
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ARTICULD &8: CRITERIOS.- El Estatuto de la Administracidn del Personal
Administrativo v de la Carrera Administrativa Especial, responde a los criterios de:
reconocimiento de la importancia vy responsabilidad del estamento administrativo,
carrera  administrativa, seleccidn, ingreso por concurse y mérito, permanencia,
promocidn  por mérito, evaluacidn sistemdtica y periddica y compromise con la
naturaleza, misidén, fines y funciones de la Universidad del Valle en la docencia, la
investigacidn y la extensidn.

CAPITULD I
INCOMPATIBILIDADES, INHABILIDADES, DERECHOS Y DEBERES DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVOD

ARTICULD 7=: INCOMPATIBILIDADES E INHABILIDADES.- Con base en los principios
y los criterios del presente Estatuto, las personas a quienes éste se aplica ejercerdn sus
derechos, cumplirdn los deberes v estardn sometidos al régimen de inhabilidades e
incompatibilidades y conflicto de intereses, establecidos en la Constitucidn Politica y la
Ley.

ARTICULD 82:
tendrd derecho a:

DERECHOS.- El Personal Administrative de la Universidad del Valle

a) Recibir trato respetuoso por parte de los distintos miembros de la comunidad
universitaria.

Participar en los concursos de mérito que les permitan promoverse en el servicio de
conformidad con las disposiciones del presente Estatuto y sus reglamentos.
Reclamar que la Universidad del Valle cumpla con ellos, de manera oportuna, sus
obligaciones laborales.

Acceder a la Seguridad Social en la forma y condicienes previstas en la Ley.

Recibir los estimulos e incentivos, programas de bienestar universitario y
capacitacidn, de conformidad con la reglamentacidn y las politicas institucionales.
Asodiarse y ejercer el derecho de negociacidn colectiva de acuerdo con lo dispuesto
en los articulos 38, 39 y 55 de la Constitucidn Politica, en la Ley y en los convenios
internacionales reconocidos por la Ley colombiana. La Universidad del Valle tendrd

b)
c]

d)
€]

fl
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h)

i

i

ARTICULD 92:

el deber de promover la concertacidn y los demds medios para la solucidn pacifica
de los conflictos colectivos de trabajo.

Elegir y ser elegidos como representantes en las instancias y cuerpos colegiados
donde la Ley v las normas internas prevean su participacion.

Recibir evaluacidn sistemdtica, periddica, objetiva e imparcial de su desempefio
laboral, de acuerdo con la normatividad vigente.

Presentar iniciativas y/o peticiones a la Universidad del Valle, la cual debe darles
tramite y respuesta oportuna y pertinente, en atencidn a lo dispuesto en el articulo
237 de la Constitucidn Politica.

Solicitar y obtener permisos y licencias en los casos previstos en la Ley, en el
presente Estatuto y en las normas internas de la Universidad del valle.

DEBERES.- El Personal Administrative de la Universidad del Valle

estard sujeto, ademas de los deberes establecidos en la Constitucidn, en la Ley v en las
normas institucionales, a los siguientes:

a)

b)

<l

d)

€)

Promover el cumplimiento de los fines de la Universidad del Valle y realizar las
actividades propias de sus cargos.

Respetar los derechos de la comunidad universitaria sin distingo de cultura, etnia,
género, edad, origen nacional o familiar, lengua, religion, condicion social y fisica,
opinidn  politica o filosdfica v darles un trato coherente con los principios
constitucionales de democracia, participacion e igualdad, de acuerdo con los
valores universitarios y el desempefio de la funcién pablica.

Ser ejemplo de rectitud, compartir la naturaleza y fines de la Universidad del Valle y
ejercer con ética, eficacia, economia, celeridad, diligencia, eficiencia e imparcialidad
las funciones y actividades que les sean encomendadas, absteniéndose del abuse o
ejercicio indebido del cargo o funcidn.

Aceptar gue su desempefio sea evaluado de conformidad con las disposiciones
estatutarias y reglamentarias vigentes, en forma sistematica, periddica, objetiva e
imparcial.

Cumplir con las directrices de las autoridades de la Universidad del Valle, de
conformidad con las normas y principios de la Institucidn.
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f)  Cumplir las drdenes inherentes a las funciones del cargo que les impartan sus
superiores jerdrquicos.

gl Wigilar y salvaguardar los intereses de la Universidad del Valle. Utilizar, custodiar y
salvaguardar para los fines a que estdn afectos los documentos, la informacién, los
equipos, instrumentos y demds recursos de trabajo y los valores que por razdn del
desempefio de su emples, cargo o funcidn, les sean asignados, evitando su
sustraccion, destruccidn, ocultamiento o utilizacidn indebidos, salvo en los eventos
de caso fortuito o fuerza mayor.

h) Desempefiar sus empleos, cargos o fundones sin obtener o pretender obtener
beneficios adicionales a las contraprestaciones legales o contractuales.

i) Realizar personal y oportunamente las tareas que les sean confiadas y responder
por el uso de la autoridad que les ha sido otorgada o de la ejecucidn de las drdenes
que puedan o les puedan impartir sin que en ningdn caso queden exentos de la
responsabilidad que les corresponda a sus subordinados.

i1 Ejercer sus funciones consultando permanentemente los intereses del bien comudn.

k)] Poner en conocimiento de la Universidad del Valle v de las autoridades
competentas, las situaciones que los inhabiliten para participar en el tramite de los
asuntos sometidos a su consideracidn, segin lo establecido por la Ley vy la
Institucidn como conflicto de intereses y recusaciones.

I} Cumplir la jornada laboral establecida y dedicar la totalidad del tiempao laboral en el
desarrollo de las funciones propias del cargo, salvo las excepciones legales y
reglamentarias.

m) Observar conducta plblica acorde con la dignidad de Servidor Pdblico.

TITULD Nl
ADMINISTRACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

CAPITULD |
RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO,
DEFINICIONES ¥ CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS

ARTiCULO 108: Son responsables de la administracidn del Personal Administrative
de la Universidad del Valle v de quienes presten sus servicios en forma ocasional, de
acuerdo con su competencia y funciones legales vy reglamentarias: el Consejo Superior, el
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Rectar, los Vicerrectores, los Decanos, los Directores de Institutos Académicos, los
Directores de las Seccionales, la Divisidn de Recursos Humanos, la Comisidn de Carrera
Administrativa y, en general, todos aguellos funcionarios académicos o administrativos
gue tengan Personal Administrativo a su cargo.

ARTICULD 11°; DEFINICIONES:

EMPLED: Se entiende por empleo el conjunto de fundones, tareas y responsabilidades
gue se le asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con
el propdsito de satisfacer el cumplimiento de la misidn institudonal, de los objetivos y
planes institucionales, cuya prestacién persenal, subordinada y remunerada mediante
vinculacidn legal v reglamentaria o contractual constituye la relacion laboral de derecho
publico que es la fuente de su régimen salarial y prestacicnal.

PLANTA DE CARGOS ADMINISTRATIVA: La Planta de Cargos de cardcter administrativo es
el instrumento gue define el nimero de empleos de Personal Administrativo que se
requieren en la Universidad del Valle de acuerdo con la nomendlatura, los reguisitos,
perfiles y competencias laborales para el cumplimiento de la misidn institucional, de los
objetivos y Planes Institucionales y sefiala la ubicacidn de los cargos en la organizacidon y
el nimero de plazas para cada cargo.

ARTICULD 128 CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS.- En la Universidad del Valle los
empleos se clasifican de la siguiente manera:

a) Empleos de direccidn académico administrativa.
b} Los empleos de periodo fijo.

c) Los de libre nombramiento y remocian.

d} Los Empleos Temporales.

e} Los empleos de los Trabajadores Oficiales.

f) Empleos de Carrera Administrativa

En la Universidad del Walle, los empleos de Carrera Administrativa son desempefiados por
Empleados Pablicos Administrativos.
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Son trabajadores oficiales aquellas personas que sean vinculadas a la Universidad del
Valle por una relacién de cardcter contractual laboral, asi prevista por la Ley y la
normatividad interna de la Universidad.

ARTICULD 132:  EMPLEOS DE DIRECCION ACADEMICO ADMINISTRATIVA- Son
aguellos empleos desipnados como tales por la normatividad interna de la Universidad
del Valle.

ARTICULD 142: EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO ¥ REMOCION.- Serdn de libre
nombramiento y remocidn los empleos a los que corresponda la direccidn académica o
administrativa de la Universidad del Valle, los que tengan como funcidn principal el
manejo de bienes o dineros, les que tengan funciones de vigilanda o supervisidn y
agquellos que por la naturaleza de sus funciones requieran confianza especial de los
directivas.

En la Universidad del Valle son de libre nombramiento v remocon los siguientes
empleos:

a)los de direccidn, conduceidn, orientacidn v asesoria institucional, euye ejercicio
impligue la adopcidn de decisiones, politicas o directrices fundamentales, es decir
todos los cargos del nivel Directivo.

blLos cargos del nivel Asesar.

¢) Los cargos de Directores de las Seccionales y de las Sedes Regionales.

djLos Jefes de Divisidn.

e)Los Jefes de Seccidn.

f) Los Coordinadores de Area.

ARTICULD 15°: EMPLEOS DE PERIODO FLIO.- S5on los empleos gue de acuerdo con la
normatividad vigente, la Universidad del Valle provee para un periodo determinado.

ARTICULD 168: EMPLEDOS DE CARACTER TEMPORAL- De acuerdo con  las
necesidades del servicio v de manera excepcional, el Consejo Superior de la Universidad
del Valle podra crear en su planta de cargos Empleos de Cardcter Temporal que deberdn
observar la nomenclatura, clasificacidn, estructura salarial y prestacional de los empleos
de la Planta de Cargos de la Institucidn.
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Su creacidn deberd responder a una de las siguientes condiciones:

a)Cumplir fundones especificas gue no realiza el personal de planta por no farmar
parte de las actividades permanentes de la institucion.

b)Desarrollar programas o proyectos de duracion fija o determinada.

¢) Suplir necesidades de personal por sobrecarga de trabajo, determinada por hechos
expepcionales.

La justificacidn para la creacitn de empleos de cardcter temporal deberd contener la
motivacidn técnica para cada caso, asi como la apropiacidn y disponibilidad presupuestal
para cubrir el pago de salarios y las prestaciones sociales.

Los procesos de seleccidn de personal para la provision de empleos de cardcter temporal
estaran a cargo de la Division de Recursos Humanos. Si existen listas de elegibles vigentes
para la provision de empless de cardcter permanente con los mismos requisitos,
capacidades y competencias de los empleos de cardcter temporal, podran usarse dichas
listas, sin que estos nombramientos ocasionen el retiro de los candidatos de las mismas.

El Consejo Superior, de acuerdo con las necesidades del servicio, establecerd la duracidn
de los empless de cardcter temporal en la Planta de Cargos de la Universidad del Valle.

PARAGRAFO: Para cubrir los cupos de los empleos de cardcter temporal de la Universidad
del Valle, se realizard un proceso de evaluacidn de las capacidades y competencias de
candidatos externos.

ARTICULD 172: NIVELES JERARQUICOS DE LOS EMPLEOS DE LA UNIVERSIDAD DEL
VALLE.- Los Empleos de Cargos Administratives de la Universidad del Valle se clasificardn
segiin la naturaleza de las funcones, la indole de sus responsabilidades v los requisitos
exigidos para su desemperfio en los siguientes niveles jerdrquicos:

a)Directivo
blAsesor

¢) Ejecutivo
d)Profesional
&) Técnico y
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f) Asistencial y Operativo

A los niveles jerdrguicos de gue trata este articulo, les corresponden las siguientes
funciones generales:

a)Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
direceidn general, de formulacidn de politicas institucionales y de adopcidn de
planes, programas y proyectos.

b) Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y
asesorar directamente a los empleados plblicos de la alta direccion de la Universidad
del Valle.

c) Nivel Ejecutive. Comprende los empleas cuyas funciones consisten en la direccidn,
coordinacién, supervision y control de las divisiones, unidades o secciones de la
Universidad del Valle, encargadas de ejecutar y desarrollar las politicas, planes,
programas y proyectos.

d) Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucidn y
aplicacidn de los conocimientos propios de una formacidn profesional reconocida
por la ley y gque seglin su complejidad y competencias exgidas, les pueda
corresponder funciones de coordinacidn, supervisién y control de dreas internas
encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

e)Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técmicas, asi como las relacionadas con la
aplicacidn de la ciencia y la teenologia.

f) Nivel Asistencial y Operative. Comprende los empleos cuyas funcones implican el
ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los
niveles superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades
manuales o tareas de simple gjecucidn.

ARTICULD 182: NOMENCLATURA Y CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS
ADMINISTRATIVOS.- La nomenclatura y clasificacidon de empleos administrativos, se
aplicard a la Planta de Cargos del Personal Administrativo de la Universidad del Valle,
segiin la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos
para su desempefio.
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ARTICULD 19*: El Consejo Superior, mediante actos administrativos motivados
definird la nomenclatura y clasificacidn de los empleos de la Planta de Cargos del
Personal Administrativo de la Universidad del Valle.

ARTICULD 20¢: MODIFICACIONES A LA PLANTA DE CARGOS.- El Rector serd el dnico
funcionario de la Universidad del Valle autorizado para presentar ante el Consejo
Superior toda solicitud de confermacion o modificacion a la Planta de Cargos del
Personal Administrativo.

La solicitud deberd estar acompanada de:

a) Descripcidn del cargo o cargos a modificar o de los nuevos gque se vayan a crear, su
ubicacidn en la estructura de la Universidad del Valle, sus funciones v las calidades
exigidas para su desempefio.

b} Estudio técnico realizado por la Oficina de Planeacidn y Desarrollo Instituconal, que
Jjustifigue la creacidn o modificacidén de la Planta de Cargos y del impacto financiera
presupuestal que generaria, fundados en las necesidades del servicio o en razones
de modernizacion de la Institucidn, garantizando el mejoramiento organizacional.

c] Descripcidn del cargo o cargos que se wvayan a suprimir, su ubicacddn en la
estructura de la Universidad del Valle y la exposicion de motivos gue sustente dicha
supresion.

d} Concepto sobre la creacién, modificacidn o supresidn de los cargos, emitido por
una comisidn conformada por el Vicerrector Administrative, el Vicerrector
Académico v el Jefe de la Oficina de Planeacidn v Desarrollo Institucional.

e] Concepto vy recomendacion sobre la creacidn, modificacion o supresion de los
cargos, emitido por la Comisibn de Carrera Administrativa Especial de la
Universidad del Valle.

f) Para la creacdn de nuevos cargos, se debe presentar el Certificado de
Dispoenibilidad presupuestal correspondiente.

ARTICULO 21°%: En ejerccio de la facultad que le concede la Ley v el Estatuto General
de la Universidad del Valle, el Consejo Superior puede crear, suprimir o fusionar los
cargas del Personal Administrative gque requiera la Institucidn, teniendo en cuenta las
siguientes consideraciones:
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a) La Planta de Cargos de empleos de cardcter administrative debe considerar la
nomendatura establecida por la Institucidn, sefalar la ubicacidn de los carges en la
organizacidn y el ndmero de plazas para cada cargo.

b} El Personal Administrativo no puede tener funciones distintas a las que se sefialen
en el respectivo Manual Unico de Funciones, Requisitos Minimos y Competencias
Laborales, ni remuneracion diferente a la establecida en la escala salarial, de
acuerdo con el nivel v el grado sefalado en el escalafdn para el cargo gue
desemperien.

¢) El costo total de la planta de cargos no podrd exceder a las apropiaciones fijadas en
el presupuesto de la respectiva vigencia. Ningdn cargo podrd crearse si estd copada
la apropiacion presupuestal para el pago de servicios personales.

d) La Universidad del Valle evaluara los cargos v las funciones asignadas a los mismos y
de conformidad con las necesidades del servicio, suprimird, modificard, creard o
fusionara cargos existentes.

PARAGRAFD:A los Empleados Poblicos de Carrera Administrativa que, coma
consecuencia de la reestructuracién, supresion o fusidn de cargos se les supriman los
cargos de los cuales sean titulares tendrin derecho preferencial a ser incorporados en
empleos iguales o equivalentes, dentro de la Universidad del valle.

ARTICULD 22%; Los Acuerdos del Consejo Superior que modifiqguen la planta de
cargos por creacidn, supresion o fusidn de cargos, serdn motivados vy expresardn
claramente los cargos que se creen o se supriman, su clasificacidn y nomenclatura y en el
caso de gue sea creado un cargo que no tenga sefialadas fundones en el respectivo
Manual Unico de Fundones, Requisitos Minimos y Competendias Laborales, se hardn
explicitas en Resolucidn que para el efecto expida la Rectoria de la Universidad del Valle,
al igual que los requisitos para su desempefio.

CAPITULO Il
DE LA REMUNERACION

ARTICULD 232 REMUNERACION BASICA: La remuneracién bdsica de cada cargo,
estard determinada por la asignacién mensual del mismo dentroe del escalafdn
establecido en la Universidad del Valle.
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ARTICULD 24°: Al hacer un nombramiento, en el acto administrativo
correspondiente, se indicardn: el nombre del carge, el grado v la asignacidn salarial
correspondientes

En los Contratos de Trabajo a Término Fijo e Indefinido se indicardn: el nombre del cargo,
el prado v la asignacidn salarial correspondientes.

La remuneracidon sefialada en la escala de salarios corresponde a empleos de caracter
permanente y de tiempo completa.

PARAGRAFO 1*: Los empleos permanentes que se desemperien en jornada parcial
legalmente autorizada, se remunerardn en forma proporcional al tiempo de trabajo.

PARAGRAFO 2™ Madie podrd desempefiar simultdneamente mds de un empleo
publico, ni recibir mds de una asignacidn que provenga del Tesoro Pablico, o de empresas
o instituciones en las que tenga parte mayoritaria el Estado. Se exceptian las
asignaciones estipuladas en el Articulo 19° de la Ley 42 de 1992, Entiéndase por Tesoro
Publico el de la Macidn, el de las Entidades Territoriales y el de las Descentralizadas.

ARTICULD 25%; El personal al que se apligue este Estatuto no podrda devengar
asignacion basica mensual diferente de la gue le corresponda en razdn del cargo que
desemperie, de acuerdo con el régimen de dasificacidn y remuneracidn establecido.

ARTICULD 26%: El personal al que se aplique este Estatuto tiene derecho a conocer
en detalle los valores devengados y los descuentos que se hagan de los mismos.

ARTICULD 272: El Consejo Superior de la Universidad del Valle determinard los
cargos que tendrdn asignados gastos de representacidn y su cuantia, los cuales no
pueden ser superiores a la remuneraddn bisica del respectivo cargo.

ARTICULD 28%; El salario basice mensual de los funcionarios que conforman el
Personal Administrativo no podrd exceder el salario basico mensual del cargo de Rector.
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CAPITULD I
MANUAL UNICO DE FUNCIONES, REQUISITOS MINIMOS Y COMPETENCIAS LABORALES
FARA EL EJERCICIO DE LOS EMPLEDS

ARTICULD 29°: DEFINICION DE COMPETENCIAS LABORALES.- 5e entiende por
Competencias Laborales la capacidad de una persona para desempefiar en diferentes
contextos v con base en los requerimientos de calidad v los resultados esperados en la
institucidn, las funciones inherentes a un empleo, capacidad gue estd determinada por
les conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes v aptitudes gue debe pozeer
y demostrar el Personal Administrative.

Las competencias laborales pueden ser comunes y comportamentales y hacen referencia
al conjunto de caracteristicas de la conducta que se exigen como estandares bdsicos del
desempeno del empleo, atendiendo a la motivacidn, las aptitudes, las actitudes, las
habilidades y los rasgos de personalidad.

ARTICULD 30°: MANUAL UNICO DE FUNCIONES, REQUISITOS MINIMOS Y
COMPETENCIAS LABORALES.- En ejercicio de sus atribuciones, el Rector de la
Universidad del Valle expedird un Manual Unico de Funciones, Requisitos Minimos y
Competencias Laborales el cual contendrd los Niveles, el Nombre de cada Cargo
administrativo, los Grades eorrespondientes, el Objetive Biasico de cada cargo, las
Funciones y los requisitos de Educacidn y Experiencia y determinars las competencias
laborales para desempefiar los empleos de los distintos niveles jerdrquicos.

Las competencias laborales se determinardn con sujecién a los siguientes criterios:

a) Estudios y experiencia.

b} Responsabilidad por personal a cargo.

c) Habilidades y aptitudes laborales.

d) Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
e) Iniciativa de innovacion en la gestidn.

fi Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.
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ARTICULD 31%: OBLIGATORIEDAD DE LAS COMPETEMCIAS LABORALES Y
REQUISITOS PARA EL EJERCICIO DE LOS EMPLEOS.- De acuerdo con los criterios
impartidos en el presente Estatuto para identificar las competendias laborales y con la
reglamentacidn que al respecto deba aplicar la Universidad del Valle, el Rector al expedir
el Manual Unico de Funciones, Requisitas Minimos y Competencias Laborales deberd
sefialar las competencias para los empleos gque conforman la planta de cargos del
Personal Administrativo de la Universidad del Valle.

ARTICULD 32°%: El Rector al expedir o madificar el Manual Unico de Fundones,
Requisites Minimos vy Competencias Laborales, establecers los requisitos de estudios y
de experiencia para cada uno de los Grados de los Cargos que defina el Consejo Superior
en la nomendatura y clasificacidn del Personal Administrativo de la Universidad del Valle.

CAPITULD IV
PROVISION DE LOS EMPLEDS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

ARTICULD 338: MODALIDAD DE LOS EMPLEODS EN LA UNIVERSIDAD DEL VALLE.
Consultando las necesidades del servicio de las dependencias de la Institucidn, el
ejercicio de las funciones del Personal Administrativo se desarrollard bajo las siguientes
modalidades:

a. Empleos de tiempo completo.
b. Empleas de medio tiempao.

En la Planta de cargos de Empleados Administrativos aprobada por el Consejo Superior
de la Universidad del Valle se determinard cudles empleos corresponden a tiempo
completo v cudles a medio tiempo, de acuerdo con la jornada laboral establecida en la
Ley v en las normas internas vigentes en la Institucidn.

ARTICULD 342: REQUISITOS PARA DESEMPENAR UM EMPLED EN LA UNIVERSIDAD
DELVALLE.- Para desempefiar un empleo en la Universidad del Valle se requiere:

a) Comprobar gque se poseen las calidades exigidas para su desempefio, de acuerdo
con las disposiciones internas de la Universidad del Valle y a las aptitudes y
competencias laborales para ejercerlo.
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b} No hallarse inhabilitade de acuerdo con la Ley.

¢) No estar gorando de pensidn o ser mayor de 65 afios, con las excepciones que
expresamente consagra la ley.

d} No encontrarse en interdiccidn para el ejercicio de funcones plblicas.

e} Ser nombrado legal y reglamentariamente y tomar posesion del cargo o suscribir el
respectivo contrato de trabajo.

ARTICULD 35=: La provision de los empleos en la Universidad del Valle se hace por:

a) NOMBRAMIENTO ORDIMNARIO: Es el que tiene por abjeto la provision de cargos de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remoddn, de pericdo fijo y
temporales, de acuerdo con lo establecido en este Estatuto.

b} NOMBRAMIENTO PROVISIONAL: Se aplica cuando e produce una vacante en
forma definitiva o temporal de empleos pdblicos de carrera administrativa y
mientras se provee el cargo correspondiente. La duracidn mdxima de un
Mombramiento Provisional en la Universidad del Valle serd de seis [B) meses
calendario no prorrogable.

c) NOMBRAMIENTO EN PERIODO DE PRUEBA: El nombramiento para un cargo de
carrera administrativa se hace en periodo de prueba cuando el mismo recaiga en
una persona que haya sido seleccionada por el sistema de méritos a través de un
CONCUrso.

d) CONTRATO DE TRABAJO A TERMINO INDEFINIDO: Es el que tiene por objeto la
provisidn de Empleos de Trabajadores Oficiales, de acuerdo con lo establecido en
este Estatuto. Los Trabajadores Ofidales, se wvincularan en periodo de prueba
cuando hayan sido seleccionados por el sisterma de méritos a través de un
concurse. lgualmentes, se tendrd en cuenta lo dispuesto en la Convencdn Colectiva
de Trabajo vigente.

&) CONTRATO DE TRABAJO A TERMINO FUD: Se aplica cuando se produce una
vacante en forma definitiva de empleos de Trabajadores Oficiales v mientras se
provee el cargo correspondiente. La duracidn maxima de un Contrato de Trabajo a
término fijo en la Universidad del Valle serd de seis (6] meses calendario no
profrogable.
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PARAGRAFO 12: Corresponde al Rector de la Universidad del Valle suscribir los
contratos de trabajo y los actos administrativos para el nombramiento y la remocion del
Personal Administrativo, con arreglo a las disposiciones legales y reglamentarias vigentes,

PARAGRAFO 22: El periodo de prueba para los Empleados Plblicos Administrativos
serd de tres {3) meses y dicho periodo quedara consignado en el acto administrative de
nombramiento.

La duracidn del periodo de prueba para los Trabajadores Oficales quedard consignada en
el respectivo Contrato de Trabajo.

PARAGRAFO TRANSITORIO: Otargase un plazo mdximo de seis (5) meses para proveer
los cargos que se encuentran vacantes de manera definitiva a la fecha de expedicidn de
este Estatuto.

ARTICULD 3B2: Para el Personal Administrativo, dentro de los quince ([15) dias
anteriores al vencimiente del periodo de prueba, el superior inmediato del empleado
enviard a la Divisidn de Recursos Humanos la evaluacidn del desemperio laboral para los
Empleados Plblicos de carrera, o la calificacién de las labores para los Empleocs de
Trabajadores Oficiales.

Una vez en firme la evaluacidn del desemperio laboral o la calificacidn de las labores y si
la misma fuere satisfactoria, el empleado se entenderd confirmado en el cargo o
ratificado su contrato de trabajo a término indefinide y cuando sea del caso, deberd ser
inserito en la Carrera Administrativa. Si no fuera satisfactoria, el Rector de la Universidad
del Valle declarard insubsistente el nombramiento o cancelard el respectivo contrato de
trabajo, segln fuere cada caso.

Se exceptia lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 452.- y en el inciso segundo del
pardgrafo 1° del articulo 46" de este Estatuto.

ARTICULD 37°: SUPERNUMERARIOS.- El personal supernumerario se vinculard a la
Universidad del Valle para suplir las vacancias temporales de los Empleados Pablicos
Administrativos de carrera en los casos de licendas no remuneradas, licencias de
maternidad e incapacidades.
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El término durante el cual se vincule a un supermumerario no excederd el tiempo gue
dure la licencia no remunerada, de maternidad o la incapacidad.

Quienes se vinculen como Supernumerarios deberdn cumplir con los requisitos del cargo
definidos en el Manual Unico de Fundones, Requisitos Minimaos y Competencias
Laborales, tendran el cardcter de servidores pdblicos v gozardn del régimen salarial y
prestacional vigente en la Universidad del Valle.

PARAGRAFD.- El personal supernumerario no podrd ocupar cargos que estén
investidos de mando o jurisdiceidn ni aguellos en que se administren bienes o caudales
sometidos a la modalidad de fianza o pdliza de manejo.

ARTICULD 38%: CONTRATO DE TRABAJO A TERMINO FUIO.- Para el caso de empleos
de Trabajadores Oficiales, las licendas no remuneradas, licendas de maternidad e
incapacidades se suplirdn mediante contratos de trabajo a término fijo.

El término de un contrato de trabajo a término fijo no excederd el tiempo que dure la
licencia no remunerada, de maternidad o la incapacidad.

Quienes se vinculen mediante contrato de trabajo a término fijo, deberdn cumplir con los
requisitos del cargo definidas en el Manual Unico de Fundiones, Requisitos Minimaos y
Competencias Laborales, tendrdn el cardcter de servidores pdblicos vy gozardn del
régimen salarial y prestacional vigente en la Universidad del Valle.

CAPITULO V
PROVISION DE EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO ¥ REMOCION

ARTICULD 392: Los empleos de libre nombramiento y remocidn serdn provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos en el Manual
Unico de Funciones, Requisitos Minimos y Competendias Laborales para el desempefio
de los respectivos cargos.

ARTICULD 402: En la provisidn de los empleos de libre nombramiento y remocidn,
sin perjuicio de la discrecionalidad propia de la naturaleza del cargo, se tendrdn en
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cuenta las competencias, el mérito, la experiencia y las calidades personales de gquienes
los vayan a desermnpefiar en relacddn con las funciones y responsabilidades del empleo.

CAPITULD VI
MOVIMIENTO INTERNO DE PERSONAL

ARTICULD a1e: DEFINICION.- El movimiento interna de personal es un conjunto de
procedimientos internos, orientados a seleccionar candidatos vinculados a la institucidn
potencialmente calificados y con las competencias requeridas para ocupar cargos dentro
de la Universidad.

Se da cuando al presentarse la vacante definitiva en un cargo, la Universidad opta llenarla
mediante la reubicacidn de su personal administrative, el cual puede ser transferido
mediante traslado horizontal o ascendido mediante concurso de ascenso.

ARTICULD 42¢2: El movimiento interno del Personal Administrative en servicio se
hara mediante los siguientes procedimientos:

a) Por traslado horizontal.

b} Por traslado con cupo.

¢) Porascenso.

d} Por movimiento interno en las Dependencias.

Para el Movimiento Intermo de Personal, se exigiran los requisitos del cargo, en cuanto a
estudios, educacién y competencias laborales establecidos en el Manual Unico de
Funciones, Requisitos Minimos y Competencias y se aplicard el procedimiento
establecido en la normatividad interna vigente y en este Estatuto.

ARTICULO 43e: TRASLADO HORIZONTAL.- Hay Trazlado Horizontal cuando se proves
con Personal Administrativo en servicio activo, un cupo vacante en la Planta de Cargos
del personal administrativo de carrera administrativa o de trabajadores oficiales, de la
misma naturaleza o de naturaleza afin al que desempena el funcienario trasladade, de la
misma categoria y para el cual se exigen reguisitos similares.
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El cupo vacante en la Planta de Cargos del Personal Administrativo, debe tener la misma
denominacidn del cargo que desempeifia el miembro del Personal Administrativo gque se
traslada.

El traslado horizomtal podrd hacerse siempre que se justifigue por razones del servicio y
de manera gue no impligue condiciones desfavorables para el empleado trasladado, de
acuerdo con estudio que realice la Divisidn de Recursos Humanos.

El trazslado horizontal podrd hacerse por iniciativa de la Direccdn Universitaria o por
peticidn del Empleado Administrativo interesado, siempre que no se afecte la prestacidn
de los servicios.

El traslado horizontal no implica cambio de grado del cargo para quien sea trasladado.

Para el trazslado horizontal se exgirdn los requisitos del cargo en cuanto a estudios,
educacién y competencias laborales establecidas en el Manual Unico de Fundones,
Requisitos Minimos y Competencias vy se aplicard el procedimiento establecido en la
normatividad vigenta.

Cuando el Movimiento Internc de Personal se realice mediante el procedimiento de
Traslado Horizontal, no habra lugar a periodo de prueba.

Para los cargos de carrera administrativa, serd actualizada la inseripcidn del personal
administrative trazladade en el registro de la Carrera Administrativa Espedial de la
Universidad del Valle, en los casos gue sean pertinentes.

ARTICULD 44°; TRASLADO DE PERSOMNAL ADMINISTRATIVO CON 5U RESPECTIVO
CUPO DE PLANTA.- El Rector de la Universidad del Valle, mediante actos administrativos
mativados, podrd efectuar traslados del personal administrativo con su respectivo cupo
de Planta entre dependendas, entendiéndose como tales la Rectoria, las Vicerrectorias,
las Facultades, los Institutos Académicos y las Seccionales, prewia solicitud de las
Unidades correspondientes vy el concepto previo de una comisidn integrada por el
Vicerrector Administrativo, el Vicerrector Académico y el Director de la Oficina de
Planeacidn y Desarrollo Institucional.
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El traslado de personal administrative con su respective cupo de planta, podrd hacerse
siempre que se justifique por razones del servicio y de manera que no impligue
condiciones desfavorables para el empleado trasladado, de acuerdo con estudio que
realice la Division de Recursos Humanos.

Cuando el Movimiento Interno de Personal se realice mediante el procedimiento de
Traslado de Personal Administrativo con su respective cupo de planta, no habrd lugar a
periocdo de prusba.

Los empleados plblicos de la Universidad del Valle de carrera administrativa cuyo cargo
sea trasladado con el respective cupo de planta a otra dependencia de la Institucidn,
conservan los derechos adquiridos en razdn de su inscripcidn en el Sistemna de la Carrera
Administrativa Espedial de la Universidad del Valle.

Solamente en los casos en que se afecte el bienestar individual del funcionario
trasladado, podran intervenir, en esta modalidad de traslado, la Comisidn de Personal o
el Comité Obrero Patronal, segin sea cada caso.

ARTICULD 452: ASCENSO PARA EMPLEADOS PUBLICOS ADMINISTRATIVOS DE
CARRERA ADMIMNISTRATIVA.- Se considera ascenso, el nombramiente efectuado al
empleado pdblico administrativoe de la Universidad del Valle inscrito en carrera
administrativa gque supere un concurse convocado para la provisidn interna de cargos de
carrera de superior jerarguia al gue desempene por funciones, responsabilidades o por
competendas laborales y con el cumplimiento de los requisitos para desemperiar el
cargo.

El nombramiento resultante de un concurso de ascenso se hard en periodo de prueba de
tres (3) meses; de obtener calificacidn del desempenio laboral insatisfactoria durante
dicho periodo de prueba, el nombramiento serd declarado insubsistente mediante acto
administrativo motivado expedido por el Rector de la Universidad del Valle, el Empleado
cesard automaticamente en el desempenio de las funciones del cargo para el cual habia
sido nombrado en periodo de prueba y recuperard la plenitud de las del emples del cual
es titular.
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PARAGRAFO 12:  Cuando un Empleado Piblico inscrito en la Carrera Administrativa de
la Universidad del Valle sea promovido a un nueve cargo, como resultado de un concurso
de ascenso, serd ubicado en el grado N2.- 01 del cargo al cual se promueve. 5i su salario
fuere superior al grado N?.- 01 del cargo al cual es promovido, serd ubicado en el grado
del nueve cargo gue corresponda a su salario o al grade inmediatamente superiorn

PARAGRAFO 22:  Para todos los efectos, serd actualizada la inscripddn en el registro
de carrera administrativa del empleado pdblico administrativo ascendido.

ARTICULD 462: ASCENSO PARA TRABAJADORES OFICIALES.- Se considera ascenso
de un Trabajador Oficial el paso de un emples a otro, cuando se supera un concurso
convocado para la provisidn interna de cargos de superior jerarquia al gue desempefie,
por funciones y responsabilidades o por competencias laborales y con el cumplimiento
de los requisitos para desempefiar el cargo.

Para los Trabajadores Oficiales, en lo pertinente, se dara aplicacidn a lo establecido en la
Corvencitn Colectiva de Trabajo vigente.

En caso que la promocion o el ascenso del Trabajador Oficial fuese a un cargo de
Empleado Pablico Administrativo de Carrera Administrativa, se efectuard nombramiento
en periodo de prueba, el Trabajador Oficial a promocionarse no conservard los beneficios
convencionales de Trabajador Oficial y se aplicara la normatividad establecida para los
Empleados Pablicos Administrativos de Carrera Administrativa.

5i la evaluacion del desemperio laboral es insatisfactoria durante dicho periodo de
prueba, el nombramiento serd dedarado insubsistente mediante acto administrativo
motivado expedide por el Rector de la Universidad del Valle, el Empleado cesard
automdticamente en el desempeno de las funciones del cargo para el cual habia sido
nombrado en periodo de prueba y recuperard la plenitud de las del empleo del cual es
titular como Trabajador Oficial.

PARAGRAFO 12: La promocidn resultante de un concurso de ascenso de un
Trabajador Oficial a un empleo diferente del que ocupa, también dasificado como de
Trabajador Oficial, se hard en periodo de prueba, de acuerdo con lo establecido en la Lay,
en la Corwvencidn colectiva de Trabajo vigente y en este Estatuto.
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De obtener evaluacidn insatisfactoria en la calificacion de las labores durante dicho
periodo de prueba, el Trabajador Oficial cesard automaticamente en el desempefio de las
funcones del emplec para el cual habia sido vinculado en pericdo de prueba y
recuperara la plenitud de las del empleo del cual es titular comao Trabajador Oficial.

PARAGRAFO 22: Cuando un Trabajador Oficial de la Universidad del Valle sea
promovido a un nuewvo cargo de Trabajador Ofidal o de Empleado Piblico, segin sea el
caso, como resultado de un concurso de ascenso, serd ubicado en el grado N2- 01 del
cargo. 5i su salario fuere superior al grado N2.- 01 del cargo al cual se promueve, serd
ubicado en el grado del cargo que corresponda a su salario o al grado inmediatamente
superior.

ARTICULD 47%: Cuando se presente una vacante definitiva de un cargo de Empleado
Pablico Administrativo de carrera administrativa o de Trabajador Ofidal, se suplird en
primera instancia a través de convocatoria de Traslado Horizontal. 5i no se suple de esa
manera, se realizard concurso de Ascenso. Cuando no sea posible llenarla de las formas
descritas, se procederd a convocar Concurso Externo.

ARTICULD 48e: PROCEDIMIENTO ¥ REQUISITOS.- Facultase al Rector de la
Universidad del Valle para que, mediante acto administrative motivado, expida el
reglamento para realizar el movimiento interno del Personal Administrative, de acuerdo
con los Principios definidos en este Estatuto.

ARTICULD 49e: MOVIMIENTO INTERNO EN LAS DEPENDENCIAS.- El Rector, los
Vicerrectores, los Decanos, los Directores de Institutos Académicos, el Director de
Regionalizacidn y los Directores de las Seccionales podrdn autdnomamente, efectuar
movimientos internos de cargos de Personal Administrativo, entre las dependencias de
sus respectivas unidades académico administrativas, siempre que se justifiquen por
razones del servicio.
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CAPITULD VI
RETIRO DEL SERVICIO
ARTiCULD 502: CAUSAS.-  El retire del servido del Personal Administrativo implica

la cesacidn en el ejercicio de funciones pidblicas y se produce por:

a) Declaracidn de insubsistencia del nembramiento en los empleos piblicos de libre
nombramiento y remocidn.

b} Por dedaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del
resultado no satisfactorio en la evaluacién del desemperio laboral de un empleado
de carrera administrativa, en aplicacidn del reglamente correspandiente.

¢) Terminacidn unilateral del contrato en términos de Ley.

d} Renuncia reglamentariamente aceptada.

&) Supresion del empleo de libre nombramiento y remocion.

fl Declaracidén de Invalidez de acuerdo a la ley.

g) Retiro por edad o retire forzoso.

h} Retiro con derecho a pensidn de jubilacidn o vejez.

i} Destitucidn comeo consecuencia de proceso discplinario.

jl  Declaratoria de vacancia del empleo en caso de abandono del cargo.

k) Mutuo consentimiento.

1] Muerte.

m) Por dedision judicial, fiscal o disciplinaria.

ARTICULD 51¢: DECLARACION DE INSUBSISTENCIA.- El nombramienta hecho a un
Empleado Pdblico Administrativo de libre nombramiento y remocidn poded ser declarado
insubsistente por el Rector, en cualquier momento, sin motivar el acto administrativo.

En los empleos piblicos administrativos de libre mombramiento v remocion, la
designacidn de una nueva persona implica la insubsistencia del nombramiento de guien
lo desemperia.

ARTICULD 52¢2: REMUMNCIA.- El Personal Administrativo de la Universidad del Valle
podrd renunciar libremente. La renunda se produce cuando el Servidor Pdblico
manifiesta por escrito ante el Rector de la Universidad en forma espontanea e ineguivoca
su decisidn de separarse del servicio.
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La providencia del Rector por medio de la cual se acepta la renundia no podrd ser
posterior a 30 dias calendario después de recibida la renuncia; debera determinar la
fecha en gque se hard efectiva y el Servidor Pablico no podrd dejar de ejercer sus
funciones antes de la fecha sefialada por el Rector, so pena de incurrir en las sanciones a
gue haya lugar por abandono del carga.

Cuando el empleado piblico administrative estuviere inscritc en la Carrera
Administrativa Especial de la Universidad del Valle, la renuncia al cargo conlleva a la
renuncia a su situacidn dentro de la misma.

ARTICULD 532: Vencido el término sefialado en el Articulo anterior sin que se haya
decidido sobre la renuncia, el funcionario dimitente podrd separarse del cargo sin
incurrir en abandono del misme o continuar desempefidndolo, caso en el cual la
renuncia no producird efecto alguno.

ARTICULD 542: La presentacidn o aceptacidn de la renuncia no constituye obstaculo
para ejercer la accidn disciplinaria en razdn de hechos ocurridos en la Universidad del
Valle aungue no hubiesen sido revelados en la Institucidn sino con posterioridad a tales
circunstancias, Tampoco interrumpe la accidn disciplinaria, ni la fijacién de sanciones.

ARTICULD 55¢: SUPRESION DE EMPLEOS DE CARGOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y
REMOCION.- La supresidn de un cargo de libre nombramiento y remocidn, coloca fuera
del servicio a quien lo desempefie.

ARTICULD 562: DERECHOS DEL EMPLEADD DE CARRERA ADMIMNISTRATIVA.-
Cuando se trata de supresidn de carges de carrera administrativa, se procederd de
acuerdo con las normas que se establecen en la Ley v en este Estatuto.

A los Empleados de carrera administrativa, que como consecuencia de la liquidacidn,
reestructuracidn, supresidn, fusidn o cambio de razén social de la Universidad del Valle,
de sus organismos o dependencias o del traslado de fundones de una entidad a otra, o
por modificacidn de la planta de personal, les sean suprimidos los empleos de los cuales
sean titulares, tendrdn el derecho preferencial a ser incorporados a empleos iguales de la
nueva planta de personal, de no ser posible, podrdn optar a ser incorporados en empleos
equivalentes dentro de la Universidad del Valle.
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El Funcignario incorporado continuard con los derechos de carrera administrativa que
ostentaba al momento de la supresidn de su empleo v le serd actualizada su inseripcidn
en la Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle, no se le podran exigir
requisitos diferentes a los acreditados para el empleo en cual fue vinculado inicialmente.

Cuando se reforme total o parcialmente la planta de personal v los empleos de carrera
de la nueva planta, sin cambiar sus funciones, se diferencien de los gue conformaban la
planta anterior por haber variado la denominacidn del cargo y el grado de remuneracidn,
estos nuevos cargos no podran tener requisitos superiores para su desempefio y los
titulares con derechos de carrera de los anteriores empleos deberdn ser incorporados
por eonsiderarse gue no hubo supresidn efectiva de dstos.

ARTICULD 57%:  DESTITUCION.- El retiro del servico por destitucion, sdlo es
procedente como sancién disciplinaria y con la plena observanda del procedimiento
legal correspondiente y las normas internas establecidas.

CAPITULD VIll
SITUACIONES ADMINISTRATIVAS EN QUE PUEDE ENCONTRARSE EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO
ARTICULD 5&¢: El Personal Administrative vinculade a la Universidad del Valle puede
encontrarse en una de las siguientes situaciones administrativas:

a) Servicio active;

b} Licenda no remunerada;

¢) Licenda remunerada para representar a la Universidad del Valle en eventos
deportives;

d) Permiso;

e] Comisidn;

fi Encargo;

g) Prestando servicio militar;

h} En vacacones;

i)  Suspensidn del ejercicio de las funciones.

jl  Licenca por: Maternidad, paternidad, adopddn, por enfermedad o por luto.

k) Otras, establecidas por la Ley.
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ARTICULD 59°: El Personal Administrativo se encuentra en servicio active cuando
ejerce las funciones propias del empleo para el cual ha sido vinculado o promovido o
cuando ejecute otras funciones por motivo de reubicacion o readaptacion laboral por
mativos de Salud Ocupacional.

ARTICULD 60°: EN LICENCIA NO REMUMERADA.- El Personal Administrative tiene
derecha a licencia no remunerada a solictud propia y sin salario, hasta por sesenta (60)
dias hébiles al afio, continuos o discontinuos. 5i ocurre justa causa, a juicio de la
autoridad nominadora y previo visto bueno del superior inmediato, la licencia podra
prorrogarse hasta por treinta (30) dias hdbiles mds.

Cuando la solicitud de licencia no remunerada o de su prorroga no obedezea a razones
de fuerza mayor o caso fortuito, el jefe inmediato conceptuara sobre la oportunidad de
concederla, teniendo en cuenta las necesidades del servicio.

La licencia no remunerada no puede ser revocada por la autoridad que la concede pero
puede, en todo cazo, renunciarse por parte del beneficiario.

ARTICULO B1¢: Toda solicitud de licenda no remunerada o de prirroga, deberd
solicitarse por escrito ante el Rector de la Universidad del Valle con un minimo de quince
(15) dias calendario de anticipacidn con el visto bueno del superior jerdrquico inmediato,
acompafiada de los documentos de soporte que la justifiguen.

Al concederse una licenda no remunerada, el servidor plblico podrd separarse
inmediatamente del servicio, salvo gue en el acto administrativo que la concede se
determine fecha distinta.

El tiempo de la licencia no remunerada v de su prorroga no es computable para ningdn
efecto como tiempo de servicio.

PARAGRAFO: Durante el periodo de licencla no remunerada no podrdn desempefiarse
otros cargos dentro de la administracién pdblica. La violacién de lo dispuesto en el
presente Articulo serd sancionada disciplinariamente.
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ARTiCULD 622: LICENCIA POR MATERNIDAD, POR PATERNIDAD, POR ADOPCION,
POR ENFERMEDAD O POR LUTO: Estas licencias se rigen por las normas del régimen de
Seguridad Social v las gue rigen a los Servidores publicos.

ARTICULD 63°: LICENCIA REMUMERADA PARA REPRESENTAR A LA UNIVERSIDAD
DEL VALLE EM EVENTOS DEPORTIVOS.- El Personal Administrativo tiene derecho a
licencia remunerada en términos de Ley, para representar a la Universidad del Valle en
eventos deportives de cardcter regional, nacional e intermacional.

ARTICULD 642: Al vencerse cualguiera de las licencias o de sus prdrrogas, si hubiere
lugar a ellas, el Funcionario debe reasurnir el ejercicio de sus funciones; si no las reasume
incurrira en abandono del cargo vy se aplicaran las sanciones contempladas en la Ley v en
la normatividad vigente para estos casos.

ARTICULD 65°: EN PERMISO.- El Personal Administrativo puede solicitar por escrito
permiso remunerado hasta por tres (3) dias hdbiles no acumulables por cada afio de
servicio, el cual serd concedide por el superior inmediate. De acuerdo con las
necesidades del servicio, el jefe inmediato puede autorizar o negar el permiso.

ARTICULD 6&2: EN COMISIGN.- El Personal Administrative se encuentra en comisidn
cuando por disposicidn del Consejo Superior o del Rector de la Universidad del Valle:

a) Ejerce temporalmente las funciones propias de su cargo en lugares diferentes a la
ciudad sede habitual de su trabajo.

b} Atiende transitoriamente actividades oficiales distintas a las inherentes al empleo
de que es titular.

¢) Realiza estudios para recibir capacitacion, entrenamiento o desarrollo en ejercicio
de las funciones propias del empleo del gue se es titular o con miras a la ampliacidn
de los conodmientos requeridos por la Institucidn.

d) Realiza estudios conducentes a titulo académico en entidades avaladas por el
Ministerio de Educacion Macional o en el exterior.

e] Desempefian empleos de libre nombramiento y remocidn o de periodo para los
cuales han sido designados.
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ARTICULD &7%: Las comisiones pueden ser:

a) De servicios;

b} De estudios;

¢) Para desempefniar cargos de libre nombramiento y remocion o de perioda, cuando
el nombramiento recaiga en un empleado pdblico administrativo inscrito en la
Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle.

ARTICULD 6882 COMISION DE SERVICIOS.- Las Comisiones de Servicios serdn
otorgadas por el Rector o por quien esté facultado por delegacidn para su otorgamiento,
para ejercer las funciones propias del emples en una ciudad diferente a la de la sede del
cargo; para asistir a reuniones, actividades de capacitacidn y entrenamiento o realizar
visitas de observacidn que estén acordes con la misidn de la Universidad del valle y que
se relacionen con el ramo en el gue se prestan los servicios o para atender
transitoriamente actividades oficiales distintas a las inherentes al empleo del que es
titular.

ARTICULD &92: La comisidn de servicios hace parte de los deberes de todo el
personal administrativo y no constituye forma de provision de empleo. Puede dar lugar
al pago de vidticos y gastos de transporte, confarme a las disposiciones internas sobre la
materia. El comisionado tiene derecho a su remuneracidn en pesos colombianos, asi la
comisidn sea fuera del territorio nacional.

ARTICULD Tog: En el Acto Administrative que confiere la comisidn de servicios
deberd consignarse su duracion, gue podrd ser hasta por 30 dias prorrogables por
razones del servicio y por una sola vez hasta por 30 dias mds, salvo para aguellos a
quienes se les asignen funciones de inspeccion y vigilancia.

Prohibase toda comision de servicios de cardcter permanente.

ARTICULD T1%: Dentro de los ocho (8) dias siguientes al vencimiento de toda
Comision de Servicios, deberd rendirse informe sobre su cumplimiento.

ARTICULD 722: COMISION DE ESTUDIOS.- La comisitn de estudios es un estimula
consistente en wn tiempo remunerado que la Universidad del Valle otorga a los
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Empleados Pablicos Administrativos vinculados a la Institucidn con nombramiento
definitivo, para participar en programas de formacion conducentes a titulo en entidades
avaladas por el Ministerio de Educacidon Nacional o en el exterior.

CRITERIOS PARA SU OTORGAMIENTO.- La comisidn de estudios solo podrd conferirse a
los empleados puablicos administrativos que satisfagan las siguientes condiciones:

a) Antigledad en el cargo no menor de un afio con Nombramiento Definitivo.

b} La dltima evaluacidn de desemperio debe ser satisfactoria

¢) No haber sido sandonado disciplinariamente con suspensién en el cargo en el
dltime afio de servicio.

ARTICULO 732:; Las comisiones de estudio solo se otorgardn para recibir educacidn
formal tendiente a titulo académico en instituciones acreditadas por el Ministerio de
Educacidn Nacional o en entidades similares en el exterior, con miras a la ampliacidn de
los conocimientos requeridos por la Universidad del Valle para el ejercico de las
funciones inherentes a los puestos de trabajo.

ARTICULD 74¢2: Para el otorgamiento de las comisiones de estudio tanto al interior
como al exterior del pais el Rector consultard su conveniencia y oportunidad a las
Vicerrectorias Académica y Administrativa y al lefe de la respectiva unidad académica o
administrativa a la que pertenezca el solicitante de la comisidn.

ARTICULD 7582: Las comisiones de estudios en el interior del pais serdn concedidas
por el Rector o por quien esté facultado por delegacidn para su otorgamiento. Las
comisiones de estudios en el exterior seran concedidas exclusivamente por el Consejo
Superior a solicitud del Rector.

ARTICULD 76¢: DURACIOM.- las comisiones de estudic se otorgardn con las
siguientes condiciones:

» La duracién no podrd ser superior a doce [12) meses prorrogables hasta por un
término igual, salvo los términos consagrados en la Ley o en los convenios sobre
asistencia técnica celebrados con gobiernos extranjeros u erganismos internacionales.
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ARTICULO 77e: El Funcionario a quien se le otorgue comisidn de estudios en el pais
o en el exterior, que impligue separacidn total o de tiempo parcial en el ejercicio de sus
funciones, suscribird con la Universidad del Valle un contrato en virtud del cual se obliga
a prestar sus servicios a la misma, en el cargo de que es titular v con igual dedicacidn o
en otro de igual o de superor categoria, por un tiempo correspondiente al doble del que
dura la comisidn de estudios, término éste que en ningdn caso podrd ser inferior a un
afia.

PARAGRAFO:El Rector expedird el reglamenta para determinar las obligaciones a cargo
de los Empleados Pdblicos Administrativos a guienes se les otorgue Comisidn de
Estudios.

ARTICULD 7802 Cuando se demuestre gue el rendimiento en el estudio, la asistencia
o la disciplina del Funcionario a quien se confiera comision de estudios no son
satisfactorios o se han incumplido las obligaciones pactadas, quien haya concedido la
comision de estudios podra revocarla v exigir al Funcienario gue reasuma las funciones
de su empleo.

En este caso, el Funcionario deberd reintegrarse a su cargo en el plazo gue se le sefiale én
el Acto Administrativo que revogue la comision, so pena de dedararse el abandono del
carga.

PARAGRAFO:La participadidn en actividades estudiantiles gremiales no serd causal de
revocatoria de la comisidn de estudios.

ARTICULO 79¢e: Dentro de los tres (3) dias siguientes a la finalizacidn de la comision
de estudios, el Personal Administrativo esta obligado a presentarse ante el Rector o ante
su Jefe Inmediato para reasumir las funciones de su carge, hecho del cual se dejard
constancia escrita y debera ser reincorporade al servicio de manera inmediata. S no lo
hiciere en el plazo previsto, la Universidad del Valle podra declarar el abandono del
cargo, previo el cumplimiento de los tramites disciplinarios correspondientes.

ARTICULD 80=:
servicio active.

Todo el tiempo de la comision de estudios se entenderd como de
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ARTICULD 81%2: COMISION PARA DESEMPENAR UN EMPLED DE LIBRE
NOMBRAMIENTO ¥ REMOCION O DE PERIODO.- Los empleados piblicos inscritos en la
Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle con evaluacidn del desemperio
laboral dentre del nivel satisfactorio, tendrin derecho a que se les otorgue comisioneas,
en periodos continues o discontinuos, hasta por un término total de cuatro (4) afios,
pudiendo ser prorrogado por un térming igual, para desempefiar empleos de libre
nombramiento y remocidn o por el término correspondiente cuando se trate de empleos
de periodo, para los cuales hubieren sido nombrados o elegidos en la Universidad del
Valle o en otra entidad Publica. En todo caso, la sumatoria de las comisiones otorgadas
mediante esta modalidad, no podrd ser superior a ocho (8) afios, so pena de ser
desvinculado del cargo de carrera en forma automdatica.

Finalizado el término por el cual se otorgue esta modalidad de comisidn, el de su
prorroga o cuando el empleado renuncie al carge de libre nombramiento y remocidn o
sea retirado del mismo antes del vencimiento del término de la comisidn, deberd asumir
el empleo respecto del cual ostenta derechos de carrera administrativa en la Universidad
del Valle. De no cumplirse lo anterior, la Universidad del Valle declarard la vacanda de
éste en términos de Ley v lo proveerd en forma definitiva.

PARAGRAFO:Las encargaturas gue suplan los cargos en Comisidn a los que se refiere el
presente articulo, se sujetardn a los periodos aprobados para las mismas.

ARTICULD 828: ENCARGO.- Hay encargo cuando se designa temporalmente a un
Empleado Publico Administrative de la Universidad del Valle de carrera, de libre
nombramiento ¥y remocidn o de pericdo fijo, para asumir total o parcialmente las
funciones de otro emplea vacante por falta temporal o definitiva del titular, acreditando
los requisitos del perfil del cargo establecidos en el Manual Unico de Eunciones,
Requisitos Minimos v Competencias Laborales, desvinculandolo o no de las funciones
propias de su cargo.

Cuandeo las vacantes sean definitivas v mientras se surte el proceso de seleccidn para
proveer empleos de carrera administrativa o de libre nombramienta v remoddn, los
empleados Plblicos de la Universidad del Valle de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocidn y de pericdo fijo, podran ser encargados discrecionalmente
de tales empleos si acreditan los requisitos del perfil del cargo, no hayan sido
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sancionados disciplinariamente en el ditimo afio y su ditima evaluaddn del desemperio
laboral sea satisfactoria, cuando sea del caso.

En la Universidad del Valle el periodo de las encargaturas para los empleados plblicos de
carrera administrativa designados por encargo en cargos de carrera administrativa o de
libre nombramiento y remocidon, previo el otorgamiento de la respectiva comision, serd
maximo hasta de seis (B) meses, con las siguientes excepciones:

a) Cuando se designa un empleado plblico administrative de carrera para suplir el
cargo de Carrera Administrativa Espedal de la Universidad del Valle, del funcionario
a quien se le ha otorgado comisidn para desemperiar un emples de libre
nombramiento y remocidn o de periodo en otra entidad pdblica.

b) Cuando se designa un empleado administrative de carrera para suplir el cargo de
Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle, del funcionario a quien
se le ha otorgado comisidn para desempefiar un emples de periodo en la
Universidad del Valle.

En la Universidad del Valle el periodo de las encargaturas para los empleados piblicos de
libre nombramiento y remocdn designados por encarge en cargos de libre
nombramiento ¥ remocion, desvinculdndolos o no de las funciones propias de su cargo,
sera sefialado por el Rector en el acto administrativo respectivo.

Los empleados pablicos de la Universidad del Valle de carrera administrativa designados
por encargo en cargos de libre nombramiento y remocitn, previo el otorgamiento de la
respectiva comisidn, no pierden los derechos adguiridos en razdn de su inscripeidn en el
Sisterna de la Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle.

ARTICULD g32: Cuando se trate de vacancia temporal, el encargado para ejercer el
cargo s6lo podrd desempefarlo durante el término de ésta v en el caso de vacancia
definitiva hasta el término sefialado por el Rector en el acto administrativo respectivo,
sin exceder el periodo fijado en el articulo anterior de este Estatuto.

Al vencimiento del encargo, quien lo venia ejercendo cesard automaticamente en el
desemperio de las funciones de éste y recuperara la plenitud de las funciones del cargo
del cual es titular, si no lo estaba desempefiando simultdneamente.
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ARTICULD B4=: Para que el encargo surta efectos legales v fiscales, se proveerd por

resolucidn expedida por la Rectoria de la Universidad del Valle.

El encargo no interrumpe el tiempo para efectos de la antigledad ni experiencia en el
cargo del que se es titular.

El empleado encargado no tendrd modificacidon en su asignacion salarial, cuando el
titular del cargo continde percbiendo su salario.

ARTICULD B52: Cuando se presente vacancia en un cargo, ya sea definitiva o
temporal por tiempo superior a una semana y el titular no continde recibiendo su
salario, el empleado que sea encargade para desempenar dicho cargo tendrd derecho a
ser ubicado hasta en el grade del cargo que ocupaba el empleado retirado si la vacancia
es definitiva, o el titular del mismo si la vacancia es temporal v devengard el salario
correspondiente, siempre y cuando el empleado que sea encargado cumpla con los
requisitos del grado correspondiente. Si no los cumple, serd ubicado en el grado para el
cual cumpla con el perfil y los requisitos establecidos en el Manual Unico de Fundiones,
Requisitos Minimos y Competencias Laborales de la Universidad del Valle.

PARAGRAFO TRANSITORIO: Cuando se presente vacancia definitiva o temporal en
un cargo ocupado por un Empleado Plblico Administrativo, cuyo grado del cargo se
encuentre identificade con los digites de las series 80 o 90, el empleado que sea
encargado para desempeniar dicho cargo, podrd ser ubicado hasta en el grado secuencial
mas alto de la escala salarial correspondiente al cargo, diferente de los grados
identificados con las series 80 y 90.

ARTICULD 8&=: EN SERVICIO MILITAR.- Cuando el funcionario sea llamado a filas en
términos de Ley.
ARTICULD g7%2:; EN VACACIONES.- Las vacaciones del Personal Administrativo se

regulan por las disposiciones legales y convencionales gue rigen para la Universidad del
Valle.
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Laz vacaciones ordinarias se deben disfrutar en los periodos que se decreten como
vacaciones colectivas o en los periodos en los cuales no se afecte la prestacion del
servicio en la institucidn.

ARTICULD 882: EN SUSPENSION DEL EJERCICIO DE LAS FUNCIOMES.- La suspensidn
del ejercicio de las funcones sobrevendra:

a) Por fuerza mayor o caso fortuito que temporalmente impidan la prestacion del
servicio.

b) Por permiso o licenda no remunerada.

¢) Por razones téonicas o econdmicas independientes de la voluntad de la Universidad
del Valle, siempre que se notifiqgue al Personal Administrativo la fecha precisa de la
suspensian o clausura termporal, con anticipacidon no inferior a un mes o pagandoles
los salarios correspondientes a este periodo.

d} Por decision judicial, fiscal o disciplinaria.

&) Por detencidn preventiva o arresto correccional del funcienario que no exceda a 30
diaz y por actos que por si mismos no sean causantes de destitucdn.

f)  Por falta injustificada al trabajo o al incumplimiento de sus funciones.

g) Suspensidn en el ejercicio de sus funciones como sancdn, resultade de un proceso

disciplinario.
CAPITULD IX.
BIENESTAR LABORAL ¥ CAPACITACION
ARTICULD 892: PROGRAMAS DE BIENESTAR LABORAL- La Universidad del valle

pramovera el desarrollo integral v armdnice de su Personal Administrativo v sus familias
a través de programas de salud ocupacional, capacitacion, recreacidn, deporte, cultura y
mejoramiento del ambiente laboral para lo cual, se adoptardn programas de Bienestar
Labaral, enmarcados en las politicas de bienestar universitario.

ARTICULOD 90%: CAPACITACION.- DEFINICION- Se entiende como capacitacion el
conjunto de procesos organizados relativos a la Educacidn para el Trabajo de acuerdo con
lo establecide en la Ley General de Educacidn v en las normas que regulan la materia, los
cuales estan dirigidos a prolongar vy a complementar la educacion inicial mediante la
generacidn de conodmientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con
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el fin de incrementar la capacidad individual v colectiva para contribuir al cumplimiento
de la misidn institucional, a la mejor prestacitn de servicios a la comunidad, al eficaz
desempeno del cargo y al desarrollo personal integral.

PARAGRAFO:La capacitacidn es una obligacidn de la Universidad del Valle come
empleador, es uno de los objetivos de la Carrera Administrativa Especial de la
Universidad del Valle, un derecho del Personal Administrativo y constituye una obligacidn
de éstos cuando sea patrocinada y permitida por la Institucidn,

ARTICULD 91%2: PLAN INSTITUCIOMAL DE CAPACITACION —PIC- La Universidad del
Valle formulard el Plan Institucional de Capacitacidn —PIC-, el cual debe responder a
estudios téenicos que identifiguen necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo
y del Personal Administrative, para desarrollar las competencias laborales, ampliar los
conocimientos, desarrollar las habilidades v aptitudes del Personal Administrativo
necesarias para su desempefio laboral.

ARTICULD 92¢9: En el presupuesto de la Universidad del Valle se incluirdn los recursos
necesarios para financiar los programas de capacitacidn, entrenamiento v desarrollo del
Personal Administrativo.

ARTICULD 932: La Universidad del Valle mantendrd en ejecucidn programas de
capacitacidn, mediante los cuales el personal administrativo recibird formacion con los
siguientes objetivos:

a) Ampliar y actualizar los conocimientos, desarrollar las habilidades y aptitudes para
lograr un mejor desempeno en sus cargos.

b} Atender las necesidades de capacitacidn institucionales detectadas a través de los
diferentes mecanismos institucionales.

¢) Preparar el personal para ocupar cargos gque representan promocion dentro de la
Universidad del Valle con el objeto de motivar el personal en servicio.

d) Especializar y perfeccionar al personal en ocupaciones, dreas especificas o
competencias laborales.
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&) Preparar al personal en servicio para que pueda desemperiarse de acuerdo con los
cambios sefialados en reformas estructurales, procedimentales, tecnoldgicas,
normativas o en politicas institucionales, tendientes al desarrollo del personal.

fl  Incentivar el aprendizaje en el uso de las tecnologias de la informacidn y la
comunicacidn.

g) Desarrollar las competencias laborales necesarias para el ejercicio de las fundiones
propias de cada cargo.

h) Utilizar los maltiples recursos que dispone la Universidad para la capacitacidn.

i) Elevar el nivel de compromiso de los empleados respecto a las politicas, los planes,
los programas, los proyectos y los objetivos de la Universidad del Valle.

11 Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conecimientos,
habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral y para el logro de los
objetives institucionales.

k) Facilitar la preparacidn permanente de los empleados con el fin de elevar sus
niveles de satisfaccion personal y laboral, asi como de incrementar sus posibilidades
de ascenso dentro de la carrera administrativa especial de la Universidad.

I} Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de una ética
del servicio pablico.

ARTICULD 94e: ESTUDIO SOBRE MECESIDADES DE CAPACITACION- El Comité
Paritario de Capacitacidn es el organismo responsable de investigar las necesidades de
capacitacion, recomendar los programas, coordinarlos y evaluar sus resultados, para lo
cual podrd asesorarse de las personas o dependencias que estime conveniente.

ARTICULD 952:; El Comité Paritaric de Capadtacidn, en coordinacidn con todas las
dependencias de la Universidad del Valle, elaborard y actualizard periddicamente el
inventario sobre necesidades de capacitacidn.

En el estudio técnico gue identifigue las necesidades de capacitacidn se tendrin en
cuenta los siguientes aspectos:

a) Reguerimientos del Sisterna de Gestidn Integral de la Calidad.

b} Reguerimientos de las dreas de trabajo.

¢) Reguerimientos de Capacitacion derivados de los procesos de Evaluacidn del
Desemperio Laboral.
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d} Informacddn proporconada por el Personal Administrativo o por sus superiores
inmediatos;

e] Quejas y reclamos de los usuarios sobre la calidad del servido;

fl Requisitos establecidos para el desempefio de los cargos.

g) Formulacién de programas de trabajo nuevos o empleo de tecnologias que se
requiera aplicar.

h} Seguimiento de los programas de capacitacidn.

i] Registro de personal sobre estudios realizados.

ARTICULD 96e: OBLIGACIONES DE LOS BENEFICIARIOS.- Los funcionarios
designados para adelantar cursos de capacitacidn, entrenamiento o desarrollo, tienen la
obligacitn de atenderlos con regularidad, realizar las practicas, rendir las pruebas y
observar los reglamentos correspondientes.

El incumplimiento de esta obligacidn serd sancionado disciplinariamente, sin perjuicio de
la posibilidad de dar por terminada la comisién o el permiso para realizar los estudios,
conforme a lo dispuesto en el presente Estatuto.

lgualmente, deben cumplir los compromisos de contraprestacidn gue sean establecidos
por efecto de ser beneficiarios de los procesos de capacitacidn.

ARTICULD 57¢2: Las dependencias en las cuales presta sus servicios el Personal
Administrativo seleccionado para participar en los programas de capacitacion, deberdn
permitir la asistencia de los funcionarios a los cursos y liberarlos de sus fundones
habituales por el lapso que duren las clases y practicas.

ARTICULD 982: Los Empleados Administratives beneficiarios de los programas de
capacitacidn tienen el deber de servir como agentes capacitadores y multiplicadores de
los conocimientos adguiridos cuando sean requeridos por la Universidad.
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CAPITULD X
ESTIMULOS

ARTICULOD 99°: SISTEMA DE ESTIMULOS- La Universidad del Valle contard con un
sisterna de estimulos, el cual estard conformado por el conjunto interrelacionado y
coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar
e incentivos que interactdan con el proposito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccidn, desarrollo y bienestar del Personal Administrative de la Institucidn en el
desemperio de su labor v de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales.

ARTICULD 100*:  Los estimulos establecidos en la Universidad del Valle, se otorgardn
con base en los méritos excepdonales v los servicios sobresalientes prestados a la
Institucion de conformidad con el reglamento establecido por el Consejo Superior.

ARTICULD 101%: El Consejo Superior reglamentard el sistema de estimulos para los
Empleados Administrativos de la Universidad del Valle.

TITULD 11
LA CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE

CAPITULD |
DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULD 1022:  DEFINICION.- La Carrera Administrativa Especial de la Universidad
del Valle constituye un sistema técnico de gestibn humana que busca garantizar el
cumplimiento de la misién y la visidn de la Universidad del Valle y ofrecer igualdad de
oportunidades tanto para el ingreso como para el ascenso vy la estabilidad en los empleos
de carrera administrativa.

ARTICULD 103%:  PRINCIPIOS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE LA
UMNIVERSIDAD DEL VALLE. La carrera administrativa especial en la Universidad del Valle
se desarrollard de acuerdo con los siguientes principios:
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b)

e)

d)

e)
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h)

ARTICULD 1042:
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Mérito. Principio segln el cual el ingreso a los cargos de carrera administrativa, el
ascenso y la permanencia en los mismos estardn determinados por la demostracidn
permanente de las calidades académicas, la experiencia vy las competencias
requeridas para el desempefio de los empleos.

Libre concurrencia e igualdad en el ingreso. Las personas que acrediten los
requisitos determinados en las convocatorias esternas podran participar en los
concurses sin discriminacidn de ninguna indole.

Publicidad. Se entiende por esta la difusidn efectiva de las convocatorias en
condiciones gue permitan ser conocidas por la totalidad de los candidatos
potenciales.

Transparencia en la gestidn de los procesos de seleccidn v en la escogencia de los
jurados y drganos técnicos encargados de la seleccidn.

Especializacidn de los drganos técnicos encargados de ejecutar los procesos de
seleceidn.

Garantia de imparcialidad de los drganos encargados de gestionar y llevar a cabo los
procedimientos de seleccidn vy, en especial, de cada uno de los miembros
responsables de ejecutarlos.

Confiabilidad y validez de los instrumentos utilizados para verificar la capacidad y
competencias de los aspirantes a acceder a los empleos pdblicos de carrera
administrativa.

Eficacia en los procesos de seleccidn para parantizar la adecuacidon de los
candidatos selecdonados al perfil del empleo.

Eficiencia en los procesos de seleccidn, sin perjuicio del respeto de todas y cada una
de las garantias que han de rodear al proceso de seleccidn.

CAPITULO Il
ORGANDS PARA LA ADMINISTRACION, CONTROL Y VIGILANCIA DEL SISTEMA DE
CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE

VIGILANCIA DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE LA

UMNIVERSIDAD DEL VALLE.- El Consejo Superior de la Universidad del Valle es el drgano
encargado de la vigilancia de la Carrera Administrativa Espedal en la Institucidn.
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ARTICULD 105*:  COMISION DE CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE LA
UNIVERSIDAD DEL VALLE.- Créase la Comisidn de Carrera Administrativa Especial de la
Universidad del Valle, la cual estars integrada por:

a) El Rector o su delegado, quien la presidira.

b} ElVicerrector Administrativo o su delegadao.

¢) Dos [2) representantes con dos suplentes numéricos, de los Empleados Pablicos
Administrativos inscritos en la Carrera Administrativa Especial, asi :

¢ Uno de los representantes v su respectivo suplente, serdn elegidos para un
pericdo de tres (3) afios, con derecho a reeleccidn por una sola vez, por
votacon directa de los Empleados Pablicos Administrativos inscritos en la
Carrera Administrativa Especial, de acuerdo con la reglamentacion que para el
efecto expida el Rector de la Universidad del Valle.

+ El segundo representante y su respectivo suplente, serdn designados para un
pericdo de tres (3) afios por el Sindicato legalmente establecido en la
Universidad del Valle que acredite tener afiliados el mayor nimero de
Empleados Publicos Administrativos inscrites en la Carrera Administrativa
Especial de la Universidad del Valle. Podrin ser designados hasta por un
pericdo adicional.

PARAGRAFO 1% El Jefe de la Oficina de Planeacion y Desarrollo Institucional v el Jefe
de la Divisidn de Recursos Humanos participardn como invitados permanentes en la
Comisidn de Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle y actuardn con
VOZ pero sin woto.

PARAGRAFO 22:  Actuard como Secretario de la Comisidn de Carrera Administrativa
Especial de la Universidad del Valle, el Jefe de la Seccidn de Relaciones Laborales de la
Divisitn de Recursos Humanos, quién participard con voz pero sin voto.

PARAGRAFO 3°: Los miembros de la Comisidn de Carrera Administrativa Especial de
la Universidad del Valle no podrdn formar parte de la Comisidn de Personal.
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PARAGRAFO 4% Mi la participacidn, ni las funciones que correspondan a los
integrantes de la Comisidn de Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle
podran ser objeto de delegacion, con excepcdn de las del Rector de la Universidad del
Valle, quien podrd delegar su representacion y funciones correspondientes en un
funcionaric del Nivel Directivo y las del Vicerrector Administrativo, quien podrd delegar
su representacién y funciones correspondientes en un funcionario del Nivel Ejecutivo o
superior.

PARAGRAFO 5% Las faltas temporales de los representantes de los empleados de
carrera en la Comisidn de Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle
serdn llenadas por los suplentes. En caso de falta absoluta de un representante de los
empleados, el respectivo suplente numérico asumird tal calidad hasta el final del
pericdo. En caso de que por alguna drcunstancia el ndmero de los representantes de los
empleados de carrera en la Comision de Carrera Administrativa Especial de la
Universidad del Valle no se ajuste a lo establecido en este Estatuto, se convocard a
elecciones dentro de los cinco (5) dias siguientes a la fecha en que se tenga conocimiento
de tal hecho.

En todo caso los representantes suplentes de los empleados en la Comisidn de Carrera
Administrativa Especial de la Universidad del Valle participardn dnicamente en las
sesiones cuando se presente la falta temporal de los representantes principales, o
cuando se presente la falta absoluta de los representantes principales de acuerdo con lo
preceptuado en el inciso anterior.

ARTICULD 1062:  FUNCIONES DE LA COMISION DE CARRERA ADMINISTRATIVA
ESPECIAL DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE. La Comisidn de Carrera Administrativa
Especial de la Universidad del Valle tendra las siguientes funciones:

a) Establecer de acuerdo con la ley v las normas internas de la Universidad, los
lineamientos generales con que se desarrollardn los procesos de seleccién para la
provision de los empleos de carrera administrativa de la Universidad del Valle.

b} Aprobar las convocatorias a concursos para la seleccidn de los empleados pdblicos
de carrera administrativa, proyectadas por la Divisidn de Recursos Humanos de la
Vicerrectoria Administrativa. En todos los casos, la Divisidn de Recursos Humanos
de la Vicerrectoria Administrativa coordinard los procesos de seleccidn y concurso.
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¢) Vigilar que los procesos de seleccidn y de vinculacidn, incluido el periodo de prueba,
para los empleos provistos por concurso, se realicen conforme a lo establecido en la
Ley, en este Estatuto v en las normas internas de la Universidad del Valle. Para el
efecto la Comisidn de Carrera Administrativa Especial deberd elaborar los informes y
atender las solicitudes que le sean presentadas.

d) Besolver en segunda instancia las reclamaciones que sean sometidas a su
conocimiento en asuntos de su competencia.

e) Solicitar la exclusitn de las listas de elegibles de las personas que hubieren sido
incluidas sin reunir los requisitos exigidos en las convocatorias o con violacion de la
Ley o las normas internas.

f) Conocer y resolver las reclamaciones gue presenten los empleados de carrera
administrativa por los efectos de incorporaciones a la planta de cargos de la
Institucidn.

gl Vigilar que los empleos se provean en el orden de prioridad establecido en las
normas vigentes v que las listas de elegibles sean utilizadas dentro de los principios
de economia, celeridad, eficadia y eficiencia de la funcidn administrativa.

h) Verificar la correcta aplicacion de las normas de la carrera administrativa especial de
la Universidad del Valle.

i) Decidir sobre las peticiones que formulen los empleados pdblicos administrativos de
carrera administrativa de la Universidad del Valle cuando consideren gue han sido
vulnerados los principios o los derechos inherentes a la carrera administrativa
especial.

jl Establecer las directrices, orientacidn y control sobre la labor de administrar el
registro de carrera administrativa en la Universidad del Valle.

k) Bendir concepto y recomendacion sobre la creacidn, modificacién o supresidn de
Cargos.

I) Establecer por unanimidad su reglamento interno de funcionamiento.

ARTICULD 107" REQUISITOS DE LOS REPRESENTANTES DE LOS EMPLEADOS
PUBLICOS ANTE LA COMISION DE CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE LA
UNIVERSIDAD DEL VALLE .- Los representantes principales y suplentes de los Empleados
Pablicos Administrativos de carrera ante la Comisidn de Carrera Administrativa Especial
de la Universidad del Valle deberdn cumplir con los siguientes requisitos:

a) Estar inscritos en la carrera administrativa especial de la Universidad del Valle.
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b} Acreditar tiempo de servicios con nombramiento definitivo en la Universidad del
Valle no inferior a tres (3) afios continuos, inmediatamente anteriores a la fecha de
inscripcién para la eleccidn.

¢) Mo haber sido objeto de sancidn disciplinaria dentro del afio inmediatamente
anterior a la fecha de inscripeidn.

d} Haber obtenido en las dos (2) dltimas Evaluaciones del Desempefio Laboral,
inmediatamente anteriores a la fecha de inscripcidn, calificacion dentro del nivel
satisfactorio.

ARTICULD 108*:  ELECCION DE LOS REPRESENTANTES DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS
DE CARRERA ANTE LA COMISION DE CARRERA ADMINISTRATIVA ESPECIAL- El
representante y su respectivo suplente, de los Empleados Piblicos de carrera ante la
Comisidn de Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle serdn elegidos
para un periodo de (3) afios, con derecho a reeleccidn por una sola vez, por votacidn
directa de los Empleados Publicos Administratives inscritos en el Sistema de la Carrera
Administrativa Especial de la Universidad del Valle.

Mo podrdn participar en la eleceidn los empleados cuya vinculacidn sea de cardcter
provisional o temporal.

PARAGRAFO: Otorgar facultades al Rector de la Universidad del Valle para que
mediante acto administrativo motivado expida el reglamento para la eleccidn de los
representantes, prindpal v suplente, de los Empleados Pablicos Administrativos de
Carrera ante la Comisidn de Carrera Administrativa Especial.

ARTICULD 109¢:  COMISION DE PERSOMAL- Créase la Comisidn de Persanal, la cual
estard integrada por:

a) Dos (2) representantes de la Universidad del Valle, con dos (2) suplentes numéricos,
Empleados Plblicos Administrativos del MNivel Ejecutive o superior o Empleados
Publicos Docentes que ocupen cargos de Direccidn Académico Administrativa,
designados mediante Resolucidn por el Rector como autoridad nominadora,
quienes no serdn objeto de periodo y podran ser relevados en cualquier momenta.

b} Dos (2] representantes de los Empleados Pdblicos Administrativos de la Universidad
del Valle, con sus respectivos suplentes numeéricos asi:
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+ Uno de los representantes vy su respectivo suplente, serdn elegidos para un
pericdo de tres (3) afios, con derecho a reelecddn por una sola vez, por
votacidn directa de los Empleados Pldblicos Administratives, de acuerde con la
reglamentacion que para el efecto expida el Rector de la Universidad del Valle.

+ El segundo representante y su respectivo suplente, serdn designados para un
pericdo de tres (3) afos, por el Sindicato legalmente establecdo en la
Universidad del Valle que acredite tener afiliados el mayor ndmero de
Empleados Pablicos Administrativos de la Universidad del Valle. Podran ser
designados hasta por un pericdo adidonal.

PARAGRAFO 1% El Rector de la Universidad del Valle designard mediante Acto
Administrativo al Secretario de la Comisién de Personal, quien deberd ser un empleado
publico del nivel profesional o superior, actuard con voz pero sin voto y en ningdn caso
podrd ser uno de los miembros de la misma.

PARAGRAFO 2™ Los miembros de la Comisidn de Personal no podrdn formar parte de
la Comisidn de Carrera Administrativa.

PARAGRAFO 3% Mi la participacion, ni las funciones gue correspondan a los
integrantes de la Comisidn de Personal podran ser objeto de delegacion.

PARAGRAFO 4™ Las faltas temporales de los miembros principales de la Comisidn de
Personal serdn llenadas por los suplentes.

En todo caso los representantes suplentes de los miembros de la Comision de Personal
participardn Onicamente en las sesiones cuando se presente la falta temporal o absoluta
de los representantes principales.

En caso de falta absoluta de un representante de los empleados, el respectivo suplente
numérico asumird tal calidad hasta el final del pericdo.

En caso de gue por alguna drcunstancia el ndmero de los representantes de los
empleados publicos administrativos en la Comisidén de Personal no se ajuste a lo
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establecido en este Estatuto, se convocard a elecciones dentro de los cinco (5) dias
siguientes a la fecha en que se tenga conocimiento de tal hecho.

Cuande se presente la falta absoluta de alguno de los representantes de la Universidad
del Valle, principal o suplente, el Rector de la Universidad del Valle mediante Resolucidn,
designara su reemplazo.

En todo caso los representantes suplentes de los miembros de la Comisidn de Personal
participardn Unicamente en las sesiones cuando se presente la falta temporal o absoluta
de los representantes principales.

ARTICULD 110%:  FUNCIONES DE LA COMISION DE PERSONAL.

a) Servir de organismo consultor de la Universidad del Valle para asuntos que incidan
en el bienestar colectivo o individual de los empleados publicos administrativos,
conforme a las normas estableddas para el efecto.

b} Hacer seguimiento al cumplimiento del plan de mejoramiento individual cuando la
evaluacion del desempefio laboral no sea satisfactoria.

¢) Conocer v recomendar al Rector sobre las reclamaciones gue presenten los
Empleados Plblicos Administrativos por considerar que les han side vulnerados sus
derechos laborales.

d} Hacer seguimiento al cumplimiento de las acciones tendientes al mejoramiento del
clima laboral en la Institucidn.

&) Vigilar que los procesos de evaluacion del desempenfio de los Empleados Plblicos
de carrera administrativa especial se realicen conforme a lo establecido en las
normas reglamentarias correspondientes.

PARAGRAFD: La Comisidn de Personal establecerd por unanimidad su reglamento interna
de funcionamiento.

ARTICULD 111°: REQUISITOS DE LOS REPRESENTANTES DE LOS EMPLEADOS
PUBLICOS ADMINISTRATIVOS ANTE LA COMISION DE PERSOMAL- Los representantes
de los Empleados Pablicos Administrativos ante la Comisidn de Personal deberdn cumplir
los siguientes requisitos:
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a) Acreditar tiempo de servicios con nombramiento definitivo en la Universidad del
Valle no inferior a tres (3) afios continuos a la fecha de inscripcidn para la eleccidn.
b} No haber sido objeto de sancitn disciplinaria dentro del afic inmediatamente
anterior a la fecha de inscripeidn.
¢} Haber obtenide en las dos (2) dltimas Evaluaciones del Desempefio Laboral,
calificacidn dentro del nivel satisfactorio.
ARTICULD 112°:  ELECCION DE LOS REPRESENTANTES DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS

ADMINISTRATIVOS ANTE LA COMISION DE PERSONAL- El representante de los
Empleados Pablicos Administrativos y su respectivo suplente ante la Comisién de
Personal, serdn elegidos para un pericdo de tres (3) afios, con derecho a reeleccidn por
una sola vez, por votacion directa de los Empleados Pablicos Administrativos de la
Universidad del Valle.

Mo podrin participar en la votacidn los empleados cuya vinculacidn sea de cardcter
provisional o temporal.

PARAGRAFO: Otorgase facultades al Rector de la Universidad del Valle para que mediante
acto administrativo motivado, expida el reglamento para la eleccidon de los
representantes, principal y suplente, de los Empleados Pablicos Administrativos ante la
Comisidn de Personal.

ARTICULD 1132:  ADMINISTRACION DEL SISTEMA DE CARRERA ADMINISTRATIVA
ESPECIAL.- La Divisidn de Recursos Humanos se encargard de la administracion del
Sisterna de Carrera Administrativa Especial de la Universidad del Valle, la cual tiene comao
fines la seleccidn, vinculacidn, permanencia y el registro de los funcionarios en el sistemna
de carrera.

ARTICULD 1142:  INSCRIPCION ¥ ACTUALIZACION EN EL SISTEMA DE CARRERA
ADMINISTRATIVA ESPECIAL.- La Inscripcidn  en el Sistema de la  Carrera
Administrativa Espedial se produce cuando el funcionario haya obtenido calificacian
satisfactoria durante el pericdo de prueba y otorga la plenitud de los derechos
inherantes a ella, conforme a la normatividad vigente.
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La inscripeidn y la actualizacidn en el Sistema de Carrera Administrativa se cumplirdn con
la anotacidn en el Registro del Sisterma de Carrera Administrativa Especial por parte de la
Division de Recursos Humanos, de lo cual se notificard al empleado pablico
administrativo.

El Registro Pablico de los Empleados de Carrera Administrativa Especial de la Universidad
del Valle, estard conformadeo por todos los empleados pdblicos administratives inscritos o
gue se llegaren a inscribir en el mismo. Se llevard en forma sistermatizada por parte de la
Division de Recursos Humanos.

PARAGRAFO:La decisidn de la Divisidn de Recursos Humanos que niegue la inseripddn o
la actualizacién en el Registro de Carrera Administrativa se efectuard mediante acto
administrativo motivado, el cual se notificard al interesado. Contra la decisién proceden
los recursos de Ley.

El recurso de apelacidn se hard ante la Comisién de Carrera Administrativa Espedal, el
cual se interpondrd, tramitard v decidird de acuerdo con lo dispuesto en el Codigo
Contencioso Administrativo.

ARTICULOD 1152:  TRANSITORIO.- A la fecha de expedicidn del presente Estatuto,
guedardn inscritos en el Registro de Carrera Administrativa Especial de la Universidad del
Valle los Empleados Pablicos Administrativos de la Institucidn que se encuentren
vinculados con nombramiento definitive en los cargos de los cuales sean titulares y que
sean definidos como empleos de Carrera Administrativa en el presente Estatuto,
procediendo a expedirles la correspondiente certificacidon por parte de la Divisidn de
Recursos Humanos.

CAPITULD Il
INGRESD ¥ PROCESOS DE SELECCION O CONCURSOS

ARTICULD 116%:  INGRESO.- El ingreso a los cargos de la Carrera Administrativa
Especial de la Universidad del Valle se realizard a través de procesos de concursos de
méritos, con aplicacidn de metodologias v herramientas basadas en eriterios objetivos,
para establecer la idoneidad de los aspirantes que acrediten los reguisitos v
competendas exigidos en las respectivas convocatorias.
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ARTICULO 1172 ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION O CONCURSO.- El proceso de
selecddn o concurso comprende las siguientes etapas:

1. Convocatoria.- La convocatoria es norma reguladora de todo concurso v obliga tanto
a la Universidad del Valle, como a los participantes vy, cuando sea el caso, a las
entidades a las cuales se encomiende la realizacidn del concurso. Iniciada la
inscripeidn de aspirantes, no podrin modificarse las condiciones, salvo con justa
causa en aspectos de lugar y fecha de recepcidn de inscripciones; fecha, hora v lugar
en gue se aplicardn las pruebas. En todo caso se deberd dar aviso oportuno a los
inscritos.

2. Publicidad - La divulgacién de las convocatorias se efectuara por la Universidad del
Valle o la Entidad a la que se encomiende la realizacidn del concurso a través de los
medios que garanticen su conocimiento y permitan la libre concurrencia utilizando,
entre otros, los sitios Web de la Universidad del Valle.

3. Reclutamiento. Esta etapa tiene como objetivo atraer e inscribir los aspirantes que
rednan los requisitos exigidos para el desempefio de los empleas de carrera
administrativa objeto del concurso.

4. Pruebas. Las pruebas o instrumentos de seleccidn tienen como finalidad evaluar la
capacidad, idoneidad y competencias laborales de los aspirantes a los diferentes
empleos de carrera administrativa v trabajadores oficiales gque se convogquen a
COMCUrsa.

a) La valoracitn de la capaddad, idoneidad v competencias laborales se efectuars a
trawvés de instrumentos técnicos que respondan a criterios de objetividad e
imparcialidad.

b) Las pruebas a utilizarse en los procesos de seleccidn tienen cardcter reservado,
solo seran de conodmiento de las personas o entidades que las apliquen.

5. Listas de Elegibles. La Universidad del Valle conformard en estricto orden de mérito
las correspondientes listas de elegibles, con las cuales se proveerdn los empleos
objeto de concurso.

VIGENCIA DE LAS LISTAS DE ELEGIBLES.- En la Universidad del Valle las listas de
elegibles tendrdn la siguiente vigencia:
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a) Para los concursos internos de ascenso un (1) afio contado desde la fecha de
publicacidn de los resultados finales de los respectivos concursos,

b) Para los concursos de convocatoria externa un (1) afio contados desde la fecha de
publicacidn de los resultados finales de los respectivos concursos,

PARAGRAFD: Otorgase facultades al Rector de la Universidad del Valle para que mediante
acto administrativo motivado, expida el reglamento para la confermacion v aplicacidn de
las Listas de Elegibles para proveer empleos en la Universidad del valle.

ARTICULD 1182: PERIODO DE PRUEBA.- La persona gue haya sido seleccionada por
CONCUrso para ocupar un carge de Empleado Pablico Administrativo de Carrera
Administrativa, serd nombrada en pericdo de prueba por un térming de tres (3] meses.

Dentro de los guince (15) dias previos al vencimiento del periodo de prueba, el
empleado serd evaluado en su desempefio laboral. El resultado de la evaluacion del
desempenio laboral es susceptible de los recursos de ley reglamentarios y normativos
ante las instancias correspondientes. Si obtiene calificacion satisfactoria adquiere los
derechos de carrera administrativa. 5i la calificacidn es insatisfactoria, una vez esté en
firme la Evaluaddn del Desempefic Laboral, su nombramiento serd declarado
insubsistente mediante acto administrative motivado expedide por el Rector, contra el
cual no procede recurso alguno.

ARTICULD 1192:  Facultase al Rector de la Universidad del Valle para establecer de
acuerdo con la ley y las normas internas de la Universidad, los lineamientos generales
con que se desarrollaran los procesos de seleccidn para la provision de los empleos de
Trabajadores Oficiales.

CAPITULD IV
EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS
ADMINISTRATIVOS

ARTICULD 120%: EVALUACION DEL DESEMPENO.- El desempefio laboral de los
Empleados Pablicos Administrativos de la Universidad del Valle sera sometido a
evaluacién periddica, sisterndtica, objetiva e imparcal de conformidad con el
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procedimiento y frecuencia que determine el reglamento que para el efecto deberd
expedir el Rector de ba Universidad del Valle.

ARTICULD 1212.- OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO .-

La Evaluacidn del Desempefio es una herramienta de gestion que con base en juicios
objetivos sobre la conducta, las competencias laborales y los apertes al cumplimiento de
las metas institucionales de los Empleados Pablicos Administrativos de Carrera
Administrativa y en periodo de prueba al servicio de la Universidad del valle, en el
desemperio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como principio sobre el
cual se fundamenten su permanencia y desarrolle en el servicio.

La Evaluacidn del Desemperio debera tenerse en cuenta para:

a) Conceder estimulos a los Empleados Pablicos Administrativos.

b} Movimientas internos de personal.

¢) Formular los programas de capacitacion del Empleado Pablico Administrativo.
d} Otorgar comisiones de estudio y

e) Determinar la permanencia en el servicio

ARTICULD 1222:  CRITERIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.- La evaluacidn del
desempenio laboral estard basada en principios de equidad y estard referida a las
funciones del cargo y a la programacidn y metas de la dependencia a la cual se estd
adscrito, teniendo en cuenta factores objetivos, medibles, cuantificables y verificables,
expresados en una calificacidn.

ARTICULD 123%: COMPETENCIA PARA EVALUAR.- La evaluacidn del desempefia
laboral szerd de competencia del superior funcional directo del empleado piblico
administrativo a evaluar o guien conozca en primera instancia de las realizaciones de la
persona, el cumplimiento del ejercicio de las funciones y responsabilidades del emplea.

El resultado de la evaluacidon del desemperio laboral es susceptible de los recursos de ley
reglamentarios y normativos ante las instancias correspondientes,
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ARTICULD 1242:  REGLAMENTACION PARA LA EVALUACION DEL DESEMPERO
LABORAL.- Corresponde al Rector de la Universidad del Valle emitir mediante acto
administrative motivade la reglamentacion para la evaluacdn del desempeno laboral de
los Empleados Publicos Administrativos de la Universidad del Valle.

TITULD IV
REGIMEN DISCIPLINARIO

ARTICULD 125%:  REGIMEN APLICABLE. El Régimen Disciplinario aplicable al Personal
Administrativo de la Universidad del Valle y a los particulares que presten sus servicios en
forma occasional a la Institucidn, atenderd los principios constitucionales del debido
proceso, de la presuncidn de inocenda v de la buena fe.

Este régimen corresponde al Cadigo Disciplinario Unico, contenidao en la Ley 734 del afio
2002 ¢ a las normas gue lo reglamenten, adiconen, modifiguen o remplacen y a la
reglamentacidn interna ernitida por el Consejo Superior v la Rectoria de la Universidad
del Valle.

TITULD W
DISPOSICIONES VARIAS

ARTICULD 126°:  PROTECCION A PERSONAS AMENAZADAS O DESPLAZADAS POR
RAZOMES DE VIOLENCIA.- Cuando por razones de violencia un funcionario administrativo
en la Universidad del Valle demuestre que se encuentra amenazado en su vida e
integridad personal, la Comizign de Personal o el Comité Obrero Patronal, recomendaran
su reubicacidn laboral en una de las sedes de la Universidad, distinta a aguella donde se
encuentre ubicado, prevaleciendo este derecho sobre cualguier otra modalidad de
provision de empleo.

La Universidad del Valle, en usa del principio de autonomia celebrard convenios con otras
instituciones pablicas, mediante los cuales se hagan viables traslados de los funcionarios
administrativos amenazados. Dichos convenios podran tener una duracion de seis (B)
meses a dos (2) afios y podrdn ser prorrogados segln el caso.
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ARTICULD 127%: MODIFICACIOMNES.- El Rector de la Universidad del Valle es el dnico
furcionario autorizado para presentar ante el Consejo Superior, las modificaciones gque
considere pertinentes al presente Estatuto.

ARTICULD 128%:  EXPEDICION.- Para efectos de la expedicién del presente estatuto, el
Consejo Superior de la Universidad del Valle debe debatirle en dos (2] sesiones
diferentes.

PARAGRAFO:El presente Acuerdo fue debatido por el Consejo Superior en dos (2)
sesiones diferentes, la primera, el 14 de Noviembre de 2014 y la segunda el 19 de
Diciembre de 2014.

ARTICULD 1292:  VIGENCIA Y DEROGATORIAS.- El presente Acuerdo rige a partir de la
fecha de su publicacién y deroga las disposiciones que le sean contrarias, en especial el
Acuerdo No.- 004 del 5 de Junio de 1984 emanado del Consejo Superior y sus actos
modificatorios.

Continua vigente la reglamentacdn interna expedida por el Consejo Superior v la
Rectaria de la Universidad del Valle, en materia del Régimen Disciplinario.

COMUNIQUESE, PUBLIQUESE ¥ CUMPLASE

Dada en Santiago de Cali, en el salén de reunicnes de la Torre Institucional, a los
diecinueve [19) dias del mes de Diciembre de 2014.
El Presidente,

FRANCISCO JOSE SARDI DOMINGUEZ
Representante de los Egresados

LUIS ALBERTD HERRERA RAMIREZ
Secretario General
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ANEXO B. CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Autorizo para que la informacion obtenida a través del presente cuestionario realizado por Sybil
Juliana Patarroyo y Jimena Ramirez, en el marco de la investigacién para el proyecto de grado de
maestria denominado “Estudio de motivacion laboral de los empleados publicos en la
Decanatura de la Facultad de ingenieria de la Universidad del valle” sea usada con los fines
académicos establecidos y que el tratamiento de la informacién obtenida se hara citando la fuente y
relacionandola con otros cuestionarios y documentos.

Firmado en Calialos ___ dias del mes de de 2015.

Firma del Entrevistado

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
El presente cuestionario es una adaptacion del cuestionario de motivacion para el trabajo del
autor Fernando Toro Alvarez.

Este cuestionario tiene por objetivo recoger una idea general sobre aquellos aspectos del trabajo
que son de interés para usted y sobre las acciones que esta dispuesto a emprender para
conseguirlos. Este Test no mide sus conocimientos o capacidades, por lo tanto no existen respuestas
buenas o malas. Todas sus respuestas son importantes para comprender sus intereses en el trabajo.
Lo Unico que cuenta es la veracidad de sus respuestas. De antemano, agradecemaos su colaboracion.

Este cuestionario esta divido en cinco partes, de la segunda a cuarta parte, usted encontrara varios
grupos de afirmaciones que representan deseos 0 aspiraciones relacionadas con el trabajo. Lea las
afirmaciones de cada grupo y ordénelas segln la importancia que cada una tiene para usted,
comenzando por la de mayor importancia y terminando con la de menor importancia.

Unavez decidido el orden asigne el nUmero cinco (5) alaque usted consideré mas importante,
el nimero cuatro (4) a la que usted consideré en segundo lugar y continle en orden
descendente hasta asignarle uno (1) a la usted consider6 de menor importancia.

Cuando organice las cinco afirmaciones, ubique en la casilla en blanco que antecede a cada
afirmacion el nUmero correspondiente.
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El siguiente ejemplo ilustra la manera de responder:

0. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

2 | a. Dirigir personal.

b. Ser estimado.

c. Tener amistades.

4
1
3 | d. Ser elogiado.
5

e. Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer.

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO ANTES DE RESPONDER.

PRIMERA PARTE.
Diligencie los siguientes datos béasicos

Género: Femenino __ Masculino Estado Civil:

Edad: Entre26y35  Entre36y45  Entre46y55  Masdeb55

Grado de escolaridad: Técnico Profesional __ Especializacibn __ Maestria
Doctorado _ Otro ¢ Cual?

Antigiledad: Menosdelafio Entrely5afios__  Entre6yl10afios

Entre 10y 20 aflos _~ Mas de 20 aflos

Cargo actual: Secretaria__ Técnico ____ Auxiliar ___ Coordinador ___ Directivo ____
Docente  Profesional _ Otro___ ¢;Cual?

Tipo de vinculacion: Prestacion de servicios _ Nombramiento provisional

Nombramiento definitivo

SEGUNDA PARTE

1. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

a. Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.

b. Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.

c. Saber que otras personas me aprecian.

d. Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la calidad de

los resultados.

e. Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades.
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2. La mayor satisfaccién que deseo obtener en el trabajo es:

a. Que mis ideas propuestas sean tenidas en cuenta.

b. Mantener una relacién cordial con los compafieros de trabajo.

c. Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el

trabajo.

d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.

e. Poder resolver con mas éxito que los demas, los problemas dificiles de trabajo.

3. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.

b. Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas.

c. Darme cuenta que perfecciono mis conocimientos.

d. Ser mejor en el trabajo que el comun de las personas.

e. Que mis compafieros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo como

persona.

4. La mayor satisfaccion que deseo obtener en mi trabajo es:
a. Contar con la institucién y el apoyo de los compafieros de trabajo.

b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

c. Poder ensefar y dar sugerencias a otros sobre la soluciéon de problemas relacionados

con el trabajo.

d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.

e. Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.

5. La mayor satisfaccién que deseo obtener en el trabajo es:
a. Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.

b. Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente.

c. Que las otras personas acepten mis méritos.

d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

e. Poder aplicar los conocimientos que poseo.

TERCERA PARTE

Aqui encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con los medios mas efectivos para
alcanzar ciertos beneficios en el trabajo. Cada grupo estd encabezado por una frase que muestra
una situacion deseada. Enseguida se encuentran cinco frases que describen acciones que una
persona puede realizar para lograr la situacion deseada.
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6. Usualmente el medio mas efectivo para obtener un trato justo y considerado por parte de
mi jefe es:

a. Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas y dafios.

b. Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado cuando sea necesario.

c. Dar cumplimiento a lo que él/ella espera que uno lleve a cabo.

d. Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

e. Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.

7. El medio més efectivo para tener un trabajo verdaderamente interesante es:

a. Ponerle empefio e imaginacion.

b. Solicitar personalmente al jefe mi ubicacién en un trabajo que se acomode bien a mis
capacidades o que me interese.

c. Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.

d. Confiar en que la institucién me brinde una buena oportunidad.

e. Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo
solicite.

8. Usualmente el medio més efectivo para obtener aumento de sueldo y mejores beneficios
econdmicos es:

a. Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello.

b. Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

c. Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo.

d. Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

e. Estar a la espera de que la institucion haga los aumentos convenientes segin sus

posibilidades.

9. El medio mas efectivo para obtener un ascenso en el trabajo es:

a. Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la institucién.

b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.

c. Convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi rendimiento de los méritos y

capacidades con que cuento.

d. Darle el tiempo a la institucion para que se de cuenta de mis conocimientos y

capacidades.

e. Dar colaboracién y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia donde uno trabaja.

10. El

medio mas eficaz para poderse integrar a un grupo de trabajo es:

a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.

b. Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o beneficios para

el bien de todos.
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c. Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargé.

d. Esperar que a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta.

e. Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.

CUARTA PARTE

Aqui encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes del trabajo.
Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas y ordénelas segun la importancia que les concede.

11. Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente.

b. Ganar buenos auxilios econémicos y buenas prestaciones extralegales para mi beneficio
y el de mi familia.

c. Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.

d. Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir resultados
conjuntos que beneficien a todos.

e. Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas.

12. Lo més importante para mi en el trabajo es:

a. Ganar un Sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y de
mi familia.

b. Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.

c. Poderme integrar a un equipo con gente dinamica.

d. Que mi jefe evalle mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa.

e. Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente

interesantes.

13. Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan en mi

ocupacion.

b. Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

c. Tener un jefe que me de a conocer los resultados de mi trabajo.

d. Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad.

e. Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes.

14. Lo méas importante para mi en el trabajo es:

a. Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencia.

b. Saber que periédicamente puedo recibir aumentos salariales.

c. Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia.

d. Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi ocupacion.
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e. Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.

15. Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad.

b. Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.

c. Tener un jefe que antes que exigir, me apoye y motive.

d. Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las tareas.

e. Tener ascensos que me den a conocer que se tienen en cuenta mis capacidades.
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ANEXO C. CPA

Autorizo para que la informacion obtenida a través del presente cuestionario realizado por Sybil
Juliana Patarroyo y Jimena Ramirez, en el marco de la investigacién para el proyecto de grado de
maestria denominado “Estudio de motivacion laboral de los empleados publicos en la
Decanatura de la Facultad de ingenieria de la Universidad del valle” sea usada con los fines
académicos establecidos y que el tratamiento de la informacién obtenida se hara citando la fuente y

relacionandola con otros cuestionarios y documentos.

Firmadoen Calialos __ dias del mes de

Firma del Entrevistado

de 2015.

CPA

Diligencie los siguientes datos basicos
Género: Femenino ___ Masculino
Grado de escolaridad: Técnico Profesional _ Especializacion __ Maestria
Doctorado _ Otro ¢ Cual?
Antigiledad: Menosdelafio Entrely5afios__  Entre6yl10afios
Entre 10y 20 aflos _ Mas de 20 aflos
Cargo actual: Secretaria__ Técnico ____ Auxiliar ___ Coordinador ___ Directivo ____
Docente _ Profesional _ Otro___ ¢Cual?
Tipo de vinculacion: Prestacion de servicios Nombramiento provisional
Nombramiento definitivo

A las siguientes preguntas responda segun su experiencia laboral en la Decanatura de la Facultad.

1. Mencione en orden de importancia los beneficios que le brinda la Universidad

2. ¢Qué es lo que mas le gusta de su trabajo?
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3. Seflale aquellas sugerencias que considere necesarias paraincentivar la motivacion laboral
en su cargo

4. ¢En qué le gustaria capacitarse en beneficio de su actividad laboral, si la Decanatura le
ofreciera esta oportunidad?

200



ANEXO D. ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. EMPLEADOS

Autorizo para que la informacién obtenida a través de la presente entrevista
realizada por Sybil Juliana Patarroyo y Jimena Ramirez, en el marco de la
investigacion para el proyecto de grado de maestria denominado “Estudio de
motivacion laboral de los empleados publicos en la decanatura de la facultad
de ingenieria de la universidad del valle” sea usada con los fines académicos
establecidos y que el tratamiento de la informacion obtenida se hara citando la
fuente y relacionandola con otras entrevistas y documentos.

Firmado en Calialos __ dias del mes de de 2015.

Firma del Entrevistado

ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. Empleados

1. ¢Usted considera importante que se realice una evaluacion sobre la
motivacion laboral en la Decanatura? ¢ por qué?

2. ¢Cuales estrategias utiliza su jefe para motivarlo?

w

¢Qué podria hacer la Decanatura para aumentar la motivaciéon en los
empleados?

¢, Qué situaciones podrian influir en una baja motivacion laboral?

¢, Considera que el salario que recibe es el justo? ¢ por qué?

¢ Qué es lo méas valorado por usted en la actividad laboral que realiza?

¢ Qué mecanismos utiliza su jefe para retroalimentarlo?

© N o g &

¢,Cuando usted comete un error, como se lo hace saber su jefe?
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ANEXO E. ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. CARGOS DIRECTIVOS

Autorizo para que la informacion obtenida a través de la presente entrevista
realizada por Sybil Juliana Patarroyo y Jimena Ramirez, en el marco de la
investigacion para el proyecto de grado de maestria denominado “Estudio de
motivacion laboral de los empleados publicos en la Decanatura de la Facultad
de ingenieria de la Universidad del valle” sea usada con los fines académicos
establecidos y que el tratamiento de la informacion obtenida se hara citando la
fuente y relacionandola con otros cuestionarios y documentos.

Firmado en Calialos __ dias del mes de de 2015.

Firma del Entrevistado

ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA. Cargos directivos

1. ¢Usted considera importante realizar una evaluacion sobre la motivacion
laboral de los empleados que tiene a su cargo? ¢ por qué?

2. ¢Qué elementos tedricos y conceptuales, maneja usted sobre la motivacion?

3. ¢Cudles estrategias utiliza para motivar a los empleados que tiene a su
cargo?

4. ¢Qué podria hacer para aumentar la motivacion en los empleados que tiene
a su cargo?

5. ¢Qué situaciones podrian influir en una baja motivacién laboral de los
empleados que tiene a su cargo?

6. ¢Considera que los salarios que reciben los empleados en la decanatura,
son los justos? ¢ por qué?

7. ¢Qué es lo mas valorado por usted en la actividad laboral de los
empleados?

8. ¢Qué mecanismos utiliza para retroalimentar a sus empleados?

9. ¢Cuando un empleado comete un error, cdmo se lo hace saber?
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ANEXO F.
1. Cruce de sugerencias con la categoria género del perfil sociodemogréfico.

Género
Femenino Masculino Total
., 5 1 6
Integracion
83,3% 16,7% 100%
o 2 3 5
Reconocimiento
40,0% 60,0% 100%
o 2 1 3
Capacitaciones
66,7% 33,3% 100%
2 0 2
Estabilidad laboral
100,0% 0,0% 100%
Actualizacion 3 1 4
tecnologica 75,0% 25,0% 100%
Compensacién 1 2 3
salarial 33,3% 66,7% 100%
Reestructuracion de 3 1 4
cargo 75,0% 25,0% 100%
< |Mejorar relaciones 1 1 2
.‘§ interpersonales 50,0% 50,0% 100%
2 . 1 0 1
© [Pausa activa
IS 100,0% 0,0% 100%
<
- ) . 2 1 3
@ |Trabajo en equipo
= 66,7% 33,3% 100%
c
8 . . 2 1 3
2 |Retroalimentacién
‘o 66,7% 33,3% 100%
©
© 1 1 2
S Ascensos
5 50,0% 50,0% 100%
21 . 0 1 1
0 |Mejorar planta fisica
0,0% 100,0% 100%
1 1 2
Confianza
50,0% 50,0% 100%
1 0 1
Claridad en metas
100,0% 0,0% 100%
Vinculacién de 1 0 1
personal 100,0% 0,0% 100%
Mejorar tiempos de 0 1 1
pago 0,0% 100,0% 100%
Motivacién al 0 1 1
personal 0,0% 100,0% 100%
Flexibilidad en 1 0 1
permisos 100,0% 0,0% 100%
3 1 4
NS/NR
75,0% 25,0% 100%
Total 21 12 33
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Cruce de sugerencias con la categoria Grado de escolaridad del perfil

sociodemogréfico.

Grado de escolaridad

i Total
Técnico | Profesional [Especializacion | Maestria | Doctorado | Bachiller Seclretarilado
ejecutivo
L 1 2 1 2 0 0 0 6
Integracion
16,7% 33,3% 16,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
. 1 3 0 0 1 0 0 5
Reconocimiento
20,0% 60,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0%| 100%
. 1 1 1 0 0 0 0 3
Capacitaciones
33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
1 0 1 0 0 0 0 2
Estabilidad laboral
50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%]| 100%
R - 1 2 1 0 0 0 0 4
Actualizacion tecnolégica
25,0% 50,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
” . 0 1 0 0 1 0 1 3
Compensacion salarial
0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 33,3%| 100%
L 1 2 0 1 0 0 0 4
Restructuracion de cargo
25,0% 50,0% 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
:§ Mejorar relaciones 0 1 1 0 0 0 0 2
(5] .
g interpersonales 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
] , 0 1 0 0 0 0 0 1
£ [Pausa activa
© 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
s . , 0 2 1 0 0 0 0 3
< |Trabajo en equipo
“E’ 0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
3 ) B 0 0 1 1 1 0 0 3
< |Retroalimentacion
S 0,0% 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 0,0%| 100%
o
a 0 1 1 0 0 0 0 2
.8 [Ascensos
2 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 100%
()
9] ) L 0 0 0 0 1 0 0 1
o [Mejorar planta fisica
A 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%| 100%
) 0 1 0 0 1 0 0 2
Confianza
0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%| 100%
) 0 0 0 0 1 0 0 1
Claridad en metas
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%]| 100%
» 0 0 0 0 1 0 0 1
Vinculacién de personal
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%| 100%
) ) 0 1 0 0 0 0 0 1
Mejorar tiempos de pago
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%]| 100%
L 0 0 0 0 1 0 0 1
Motivacion al personal
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%| 100%
. ) 1 0 0 0 0 0 0 1
Flexibilidad en permisos
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%]| 100%
0 0 2 1 0 1 0 4
NS/NR
0,0% 0,0% 50,0% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0%| 100%
Total 4 11 8 3 5 1 1 33
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3. Cruce de sugerencias con la categoria Antigiiedad del perfil sociodemografico.

Antiguedad
Menos | Entrely5 Entre 6y 10 |EntrelOy| Mas de 20 Total
de 1 afio afios afos 20 afios afios
. 0 1 1 3 1 6
Integracion
0,0% 16,7% 16,7% 50,0% 16,7% 100%
- 1 1 0 2 1 5
Reconocimiento
20,0% 20,0% 0,0% 40,0% 20,0% 100%
o 0 1 0 2 0 3
Capacitaciones
0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 0,0% 100%
1 1 0 0 0 2
Estabilidad laboral
50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
o . 0 1 2 1 0 4
Actualizacién tecnolégica
0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 0,0% 100%
- . 0 0 1 0 2 3
Compensacion salarial
0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 100%
. 0 1 2 0 1 4
Restructuracién de cargo
0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 25,0% 100%
:5 Mejorar relaciones 0 0 0 0 2 2
Q .
g interpersonales 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%
S . 0 1 0 0 0 1
£ [Pausa activa
o] 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
3 _ _ 0 2 1 0 0 3
S |Trabajo en equipo
g 0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 100%
s _ y 0 0 2 1 0 3
c |Retroalimentacion
@ 0,0% 0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 100%
o
) 0 0 1 1 0 2
8 |Ascensos
2 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100%
o
@ ) - 0 0 0 1 0 1
© |Mejorar planta fisica
a 0,0% 0,0% 0,0%| 100,0% 0,0% 100%
) 0 0 1 0 1 2
Confianza
0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100%
0 0 1 0 0 1
Claridad en metas
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%
- 0 0 0 0 1 1
Vinculacién de personal
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%
. . 0 1 0 0 0 1
Mejorar tiempos de pago
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
L 0 0 0 1 0 1
Motivacion al personal
0,0% 0,0% 0,0%| 100,0% 0,0% 100%
- . 0 0 0 1 0 1
Flexibilidad en permisos
0,0% 0,0% 0,0%| 100,0% 0,0% 100%
0 0 1 2 1 4
NS/NR
0,0% 0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 100%
Total 2 6 7 10 8 33
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4. Cruce de sugerencias con la categoria cargo actual del perfil sociodemogréfico.

Cargo actual
Secretaria Técnico Auxiliar Coordinador | Directivo Docente Profesional Total
L, 2 1 0 0 0 0 3 6
Integracion
33,3% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%
e 1 0 0 0 1 0 3 5
Reconocimiento
20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 60,0% 100%
L 0 0 1 0 0 0 2 3
Capacitaciones
0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 100%
1 0 0 0 0 0 1 2
Estabilidad laboral
50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100%
Actualizacion 2 1 0 0 0 0 1 4
tecnolégica 50,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100%
Compensacion 0 2 0 1 0 0 0 3
salarial 0,0% 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
Restructuracion de 1 1 1 0 0 0 1 4
cargo 25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100%
< |Mejorar relaciones 0 0 0 0 0 0 2 2
S |
3 interpersonales 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%
2 . 0 0 0 0 0 0 1 1
o [Pausa activa
£ 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%
©
= ) ) 0 1 0 0 0 0 2 3
@ |[Trabajo en equipo
2 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 100%
c
b . » 0 1 0 0 1 0 1 3
2 |Retroalimentacion
» 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 33,3% 100%
©
‘o 1 1 0 0 0 0 0 2
S Ascensos
5 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
S . 0 0 0 0 0 1 0 1
0 |Mejorar planta fisica
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100%
0 0 0 0 1 0 1 2
Confianza
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100%
i 0 0 0 0 1 0 0 1
Claridad en metas
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%
Vinculacién de 0 0 0 0 1 0 0 1
personal 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%
Mejorar tiempos de 0 0 0 0 0 0 1 1
pago 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100%
Motivacion al 0 0 0 0 1 0 0 1
personal 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100%
Flexibilidad en 1 0 0 0 0 0 0 1
permisos 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
0 0 1 3 0 0 0 4
NS/NR
0,0% 0,0% 25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
Total 6 5 3 4 3 1 11 33
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5. Cruce de sugerencias con la categoria Tipo de vinculacion del pefrfil
sociodemografico.
Tipo de Vinculacion
Prestacion de | Nombramiento | Nombramiento
servicios Provisional definitivo Total
- 0 2 4 6
Integracion
0,0% 33,3% 66,7% 100%
o 1 2 2 5
Reconocimiento
20,0% 40,0% 40,0% 100%
- 0 1 2 3
Capacitaciones
0,0% 33,3% 66,7% 100%
- 1 1 0 2
Estabilidad laboral
50,0% 50,0% 0,0% 100%
Actualizacién 1 0 3 4
tecnoldgica 25,0% 0,0% 75,0% 100%
Compensacion 0 0 3 3
salarial 0,0% 0,0% 100,0% 100%
Restructuracion de 1 1 2 4
cargo 25,0% 25,0% 50,0% 100%
- Mejorar relaciones 0 0 2 2
© |interpersonales 0,0% 0,0% 100,0% 100%
g . 0 1 0 1
B Pausa activa
= 0,0% 100,0% 0,0% 100%
o . _ 1 1 1 3
5 |Trabajo en equipo
s 33,3% 33,3% 33,3% 100%
o . - 0 0 3 3
o |Retroalimentacion
E 0,0% 0,0% 100,0% 100%
o 0 0 2 2
2 |Ascensos
o 0,0% 0,0% 100,0% 100%
S| - 0 0 1 1
@ |Mejorar planta fisica
0,0% 0,0% 100,0% 100%
_ 0 0 2 2
Confianza
0,0% 0,0% 100,0% 100%
_ 0 0 1 1
Claridad en metas
0,0% 0,0% 100,0% 100%
Vinculacién de 0 0 1 1
personal 0,0% 0,0% 100,0% 100%
Mejorar tiempos de 1 0 0 1
pago 100,0% 0,0% 0,0% 100%
Motivacion al 0 0 1 1
personal 0,0% 0,0% 100,0% 100%
Flexibilidad en 0 1 0 1
permisos 0,0% 100,0% 0,0% 100%
0 1 3 4
NS/NR
0,0% 25,0% 75,0% 100%
Total 5 6 22 33
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