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Informe Final Gestion de Clima 2012

Introduccion

El fendmeno de clima de grupo, ha sido motivo de investigacién y estudio desde 1939, los
primeros hallazgos se encuentran en trabajos de Lewin, Lippitt y White (ANZIEU & Martin,
1971); (LEWIN, LIPPITT, & WHITE, 1939), Fleishman (FLEISHMAN, 1953) y Argyris
(ARGYRIS, 1958). Desde entonces se han venido realizando nuevas propuestas para
acrecentar el conocimiento relativo a un fendmeno inmerso en una practica emergente
(CALDERON HERNANDEZ, NARANJO VALENCIA, & ALVAREZ GIRALDO, 2010) de lo
relacionado con talento humano, Méndez (MENDEZ ALVAREZ, 2005); (TORO, LOPEZ, &
SANIN, Clima Organizacional y Expectativas en un contexto de cambio tecnolégico, 2009);
los hallazgos han permitido ampliar el concepto y darle un giro que ha facultado lograr un
enfoque que se adapta a las condiciones de las organizacionales actuales; asi, se ha
llegado a estudiar el clima organizacional como el cimulo de percepciones compartidas
gue tienen los miembros de una organizacion con relacion a las politicas, practicas y
procedimientos, tanto formales como informales (REICHERS & SCHNEIDER, 1990) y a ser
este considerado como un elemento clave en el ambiente interno de la organizacién
permitiendo evaluar la productividad del empleado, su desempefio, satisfaccion y

necesidades en el trabajol.

La Universidad de Antioquia no es ajena a esta realidad, sus directivos han reconocido la
necesidad de gestionar el Clima Grupal a través de diversas estrategias que le han
permitido identificar dificultades y potencialidades en él y emprender acciones que le
permitan intervenir, mejorar y gestionar el clima en las diversas dependencias que la

conforman, atendiendo a las particularidades de cada una e integrando a los diversos

' TORO, Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal, 2009. Citado en: El clima
organizacional entendido como una visidn colectiva: Una estrategia tripartita entre administracion
central, academia y unidades Caso Universidad Publica, 2011.



actores para comprender mejor su comportamiento y mejorar el apoyo organizacional

positivo.

A continuacidn, se presentan algunos antecedentes del proceso de Gestion de Clima en la
Universidad de Antioquia, logros obtenidos, dificultades y los retos que la estrategia

implementada en el 2012 abre para este proceso.

Antecedentes

Primeras acciones

En el afio 2005 la Universidad empieza a emprender acciones para la gestiéon de clima en
la Institucion; se inicia con una medicidn en agosto del mismo afio realizada por la firma
de investigaciones y consultoria CINCEL Ltda., cuyos resultados fueron la base para la
intervencion de los resultados desfavorables identificados en cada una de las
dependencias y el fortalecimiento de los aspectos favorables. El primer paso, fue el
nombramiento de Gestores de Clima en las dependencias, personas que facilitarian el
desarrollo de las estrategias intervencion formuladas para las mismas, dichas personas

fueron capacitadas y habilitadas para desempenar este rol.

La firma propuso realizar la intervencién partiendo de tres fases: Socializaciéon de
resultados, andlisis y busqueda de explicaciones, y finalmente, disefio e implementacién
de planes de intervencion. En la primera medicién del total de la poblacién: 3.348
personas, participaron 984 personas, de las cuales 151 casos fueron excluidos del estudio

a criterio de la firma.



En 2007, se implementa la metodologia Sensibilizar, Ensefiar y entrenar, Aplicar y Mejorar
(SEAM), basada en el modelo de intervenciéon planteado por la firma CINCEL Ltda.,
comprende seis etapas:

Primera etapa: Identificacion de la Brecha

Segunda etapa: Analisis de las causas

Tercera etapa: Disefio de la estrategia de intervencion

Cuarta etapa: Aplicacion

Quinta etapa: Sensibilizacién en los Grupos a intervenir

Sexta etapa: Medicién y Evaluacién.’

Bajo dicha metodologia y con el apoyo del equipo de gestion de clima laboral, se dieron
asesorias a las dependencias para evaluar en que fase del proceso se encontraban y se
proporciond apoyo a través de talleres y capacitaciones para la implementacion de los

planes de intervencion formulados.

La Universidad continudé apoyando las iniciativas de las dependencias para mejorar el
clima organizacional; en 2008 se desarrolla la campana “lideres del cambio, evoluciéon
constante” en la Direccion de Bienestar Universitario, con la intervencion de un facilitador

contratista’.

En el afo 2009, se realiza una segunda medicién, nuevamente con la firma CINCEL Ltda.,
para identificar las percepciones de los servidores publicos y los trabajadores oficiales
respecto al clima de la Universidad, plantedandose la estrategia: “Propuesta para Plan

Institucional de Gestién de Clima Organizacional 2009”7,

En ambas mediciones, (2005 y 2009) la Universidad fue comparada con las mejores

puntuaciones obtenidas por 97 organizaciones que sirven de referencia; la Universidad

’ Lopez, A.; Alzate, A. Informe Gestién de Clima Organizacional (2011). Universidad de Antioquia. Medellin.
® Lopez, A.; Alzate, A. Informe Gestidn de Clima Organizacional (2011). Universidad de Antioquia. Medellin
4.
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registré puntuaciones significativamente inferiores, quedando la mayoria de las variables
en las categorias medio-bajo, bajo y deficiente. Cabe resaltar, que en esta segunda
medicion participaron 2.001 personas, de las cuales 239 fueron retiradas de la muestra a

criterio de la firma.

Producto de ésta medicidn, en el afio 2.010 se inicia un proceso de capacitacion para la
construccion de los planes de intervencién de las dependencias, en dichas capacitaciones
s6lo participaron el 70% de las dependencias convocadas y se recibieron 18 propuestas de
planes de intervencion que se constituyeron en la base para la formulacion del Plan de
Intervencidén institucional 2.010. Sumado a esto y a los antecedentes de la estrategia, se
presenta un proyecto al Banco Universitario de Programas y Proyectos de Extensiéon para
gestionar el Clima Institucional, como resultado se establece una alianza con la Facultad
de Ciencias Econdmicas de la Universidad de Antioquia para desarrollar un proyecto
integral que recoge las expectativas de los actores involucrados para desarrollar una

estrategia de intervencion concreta.

Fase 1: “Proceso Piloto de Gestion del Clima Organizacional (CO) en la
Universidad de Antioquia: un ejercicio de hacer extraino lo familiar”

La estrategia producto de la Alianza estratégica con la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la Universidad de Antioquia cobra vida en el afio 2.011 como un proyecto piloto en el que
se vinculan 17 dependencias y unidades académicas de la Universidad, apoyadas por un
grupo de estudiantes del pregrado de Administracién de Empresas de la Facultad de
Ciencias Econdmicas de la Universidad de Antioquia, quienes empiezan a asumir el rol de
co-gestores de Clima Organizacional y son formados y capacitados para construir
colectivamente como grupo y con cada una de las dependencias una ruta de accién para
la formulacién e implementaciéon de los planes de intervencidn de las dependencias

involucradas:



M Sensibilizacién y
disposicién

cad Diagnéstico cualitativo y
d participativo (IDP)

Disefio del plan de
intervencién (DPI)

‘ Ejecucion y seguimiento
A del plan (planes
operativos)

u Evaluacion

En la primera fase del proceso se logré en la mayoria de dependencias impactadas llegar
hasta el momento 3: Disefio de los planes de intervencion, producto del desarrollo de los
momentos anteriores en los cuales se sensibilizd a las personas sobre qué es el clima
organizacional, su importancia y lo que se pretendia hacer al interior de las mismas para
mejorar el Clima Organizacional; y se realizaron diagndsticos cuali-cuantitativos para
conocer las opiniones y percepciones de las personas sobre el estado del clima y las
posibles soluciones o acciones de mejora que podian implementarse para gestionarlo;
dichas acciones y el diagnéstico realizado constituyeron el insumo principal para la

construccion de los Planes de Intervencion.

La evaluacion de la primera fase se realizé entre noviembre de 2011 y enero de 2012, con
el objetivo de conocer las percepciones de los diversos actores involucrados respecto a la
estrategia piloto, a través de entrevistas semiestructuradas realizadas a los Gestores y Co-
gestores; encontrdandose que se tiene una percepcion bastante positiva del proceso,

encuentran beneficios para ellos y su crecimiento personal y profesional, pero sobre todo



para la dependencia en conjunto y el bienestar y la calidad de vida de todos sus
miembros. Sin embargo, consideran que existen aspectos a mejorar en el proceso,
especialmente en la formalizacidn de los roles, el tiempo programado para el desarrollo
de la estrategia y la articulaciéon de la intervencién de Clima con los diversos procesos que
adelanta la Universidad y que inciden positiva y/o negativamente en el Clima

Organizacional de las dependencias.

Igualmente, se encontraron algunos puntos clave para la continuidad de la estrategia: en
primera instancia apuntando a la formalizacidn de los roles, se inicia con la conformacién
de comités de Clima Organizacional en la que tanto los co-gestores como los miembros de
la dependencia jueguen un rol mads activo, ademas se requiere de disponibilidad de
recursos econdomicos y humanos para la garantizar el desarrollo y mejoramiento continuo
de la estrategia; asi mismo, que se continde reconociendo el clima grupal como un bien
colectivo y que desde los procesos directivos se proporcione un apoyo permanente y
firme, pues el liderazgo positivo y el apoyo directivo, propician un clima sano y positivo
gue se mantiene en el tiempo y contribuye para consolidar equipos de trabajo efectivos,
motivados y satisfechos, que disfrutan su trabajo y ponen todo de su parte en la

consecucion de los objetivos.

Fase 2: “Gestores y Cogestores haciendo parte de la solucion”

La primera fase del proceso tuvo grandes logros en la gestion de Clima Organizacional de
la Universidad, las dependencias y unidades académicas impactadas agradecian
profundamente el acompafiamiento recibido, pero solicitaban continuidad para terminar
la ruta trazada en la primera fase, pues como se menciond anteriormente, la mayoria de
ellas habia finalizado el afo 2011 con los planes de intervencion formulados y requerian
acompafiamiento para continuar con la ejecucion, seguimiento y evaluacion de dichos

planes, (momentos 4 y 5 de la ruta formulada por el grupo de cogestores), ademas se



hacia necesario garantizar la sostenibilidad de la estrategia para desvirtuar la connotacién

de sobrediagndstico y no seguir generando vacios e incredulidad frente a los procesos.

Por lo anterior, se define para el afio 2012 dar continuidad a la estrategia y se denomina a
este nuevo proceso “Gestores y Cogestores haciendo parte de la solucidn”; para esta
segunda fase se define una nueva ruta de trabajo que obedece a las particularidades de
cada dependencia, pues como se mencioné anteriormente no todas se encontraban en el
mismo estado; se definieron entonces los siguientes momentos para dar continuidad a las

fases 4 y 5 de la ruta trazada para la estrategia:

Momento I: Encuadres
Se programé una reunion de encuadre entre el equipo de cambio y de clima, pues se hacia

necesario conocer las acciones del proceso de transformacién para articularlo con las
estrategias de gestion de clima. Igualmente; se requeria la realizaciéon de una reunién de
empalme con el comité de clima de cada dependencia y el estudiante Cogestor para poner
en comun la ruta propuesta para el acompafiamiento, priorizando el requerimiento sobre

la formalizacidon del comité de clima laboral.

Momento II: Refuerzos
Se planificé y ejecuté en cada dependencia una reunion de refuerzo, en la que se hicieron

aclaraciones sobre el proceso de construccidon del Plan de Intervencion y se presenté el
Plan de Intervencién a las personas. Para esta fase se tuvo como insumos principales:
documento en Word con el Plan (apareamiento evaluacién, MPI, cronograma y

presupuesto).

Momento III: Planificacién de la intervencion
Elaboracién de planes operativos por parte del Comité de clima, a partir de la seleccidn,

priorizacion y planificacion de actividades. Tener en cuenta la revisién de cronograma,

verificacion de presupuesto y confirmaciéon de responsables.



Momento IV: Ejecucién y seguimiento
Evaluacién por actividad teniendo en cuenta los indicadores formulados para la misma, asi

mismo, diseiar la propuesta de evaluacidn final del proceso.

La formulacién de estos nuevos momentos permite reestructurar la ruta propuesta
inicialmente, se decide entonces continuar con la siguiente ruta en cada una de las

dependencias:

Sensibilizaciény v'Qué? Por qué?
socializacién ¥'Cémo? Para qué?
v'Cuéndo?

Diagndéstico cuanti-cuali Informe
— y participativo (IDP) diagnostico
participativo

Ruta ! Ruta seguida para
Gestién | Disefio del plan de construir la MPI: etapas
 declima S intervencién (MPI) Disefio del plan de
intervencion DPI

- — — Encuadres
Ejecucion y seguimiento Reformulaciones al plan

 — del plan Refuerzos
Actividades realizadas y no realizadas (por
qué), informes y evaluaciones de las mismas.

Indicadores.
Consolidado cuanti cuali y evaluacidn actividades.

.r Presupuesto ejecutado y cronograma seguido
Evaluacion A - '
Analisis, interpretacion, conclusionesy

recomendaciones.

Sin embargo, en las dependencias se identifican cambios, que ameritan revisar el Plan
formulado en el afio 2011 y adaptarlo a las condiciones que se viven en el 2012 y a la
nueva propuesta de Desarrollo del Talento Humano para continuar el proceso, debido a
gue cada dependencia se encuentra en un estado diferente de la estrategia; incluso
algunas dependencias deciden no continuar, es el caso del Departamento de

Publicaciones, la Direccion de Bienestar Universitario y la Facultad de Ciencias



Econdmicas; quedando entonces trece dependencias activas para esta etapa: Corporacion
Académica Ambiental, Sistema de Bibliotecas, Facultad de Derecho y Ciencias Politicas,
Departamento Comercial, Escuela de Idiomas, Desarrollo Institucional, Desarrollo del
Talento Humano, Sede de Investigacion Universitaria SIU (componente administrativo),
Emisora Cultural, Departamento de Vigilancia, Departamento de Extension Cultural,

Instituto de Estudios Regionales INER y Facultad de Ciencias Exactas y Naturales.

La nueva etapa comienza con el encuadre, es el momento en el que se reunen
nuevamente los gestores y cogestores de la cada dependencia para reiniciar el proceso;
desde Desarrollo del Talento Humano se sugiere que para fortalecer la estrategia y
ejecutar las actividades programadas se conformen comités de gestion de clima; para esta
etapa se conforman entonces 13 Comités de Clima, integrados por los gestores,
cogestores y otros actores de cada dependencia (jefes, lideres de procesos,
colaboradores), lo cual contribuyé a formalizar un poco mas los roles y a adquirir mayor

compromiso y sentido de pertenencia con el proceso.

Es importante destacar, que la implementacién de acciones de mejora que impacten el
Clima de las organizaciones implica cambios y transformaciones tanto individuales como
grupales, cambios en costumbres que parecian arraigadas y en conductas especificas que
requieren ser transformadas para avanzar a mejoras colectivas. El plan de intervencién es
una herramienta que se construyd en la primera fase de gestién de clima grupal, basado
en las percepciones y opiniones de las personas de las dependencias quienes propusieron
algunas acciones que impactarian a su criterio positivamente el clima, asi estas acciones
fueron transformadas en la MPPI (Matriz de Planeacion del Plan de Intervencion), como se

mostré anteriormente.

Asi, para esta nueva fase Gestores y cogestores haciendo parte de la solucién, debido a
diversos factores fue necesario reestructurar dicha matriz y convertirla en un nuevo
documento en el que se establece el Plan de Intervencidon que finalmente se
implementara en cada dependencia; el tiempo transcurrido desde la primera fase y los

avances que desde las dependencias se realizaron respecto a lo propuesto en el anterior



plan (MPPI) son los factores determinantes que llevan en la mayoria de las dependencias

intervenidas, a tomar la decision de reestructurar el plan, formulando nuevas actividades,

con un sentido mas profundo; y haciendo que algunas otras salieran de los planes por ser

de dificil tratamiento, ya que obedecian a situaciones estructurales de la Universidad o se

salian del alcance de la intervencion liderada por los comités de clima conformados.

Actividades implementadas:

De acuerdo a las necesidades y particularidades de cada dependencia se ejecutaron en

total 59 actividades de las propuestas en los planes de intervencién, solo una dependencia

no logré hacer la ejecucion de ninguna de las actividades programadas, pues la

formulacion del plan de intervencion fue mas lenta, a continuacién se muestra un

resumen de las actividades desarrolladas y las dependencias que las ejecutaron:

Nombre de la actividad

Salida Fin de Ao

Campana de reciclaje

Sistema de gestion de la calidad
El Encuentro

Dia del Clima Organizacional "Acto
Ingeniero"; "conozcamos nuestra U";
"; "El regalo"

"Picnic, recorrido";
Dia del corazén y los tenis

Celebracion de cumpleaiios

Comités para cada mes

Vivamos la Navidad 2012

Integracion "Dia del amor y la amistad"
Socializacion y cierre

Diagndstico de la relacion del grupo

Tintiando con la Jefe

Compra de nuevos equipos de

Dependencia

Corporacién Académica
Ambiental
Corporacién Académica
Ambiental

Corporacién Académica
Ambiental

Corporacién Académica
Ambiental
Departamento Comercial

Departamento Comercial
Departamento Comercial
Departamento Comercial
Departamento Comercial
Departamento Comercial
Departamento Comercial

Departamento de Extensién
Cultural

Departamento de Vigilancia
Departamento de Vigilancia

Frecuencia

1
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comunicacion portatil

Boletin

Celebracion de Cumpleafios
Salida Fin de Ao

El Encuentro
Celebracion de Cumpleaiios
Encuesta clima capacitaciones

Charlas Experto Externo
Canjes

Encuentro Fin de Anho
Celebracidn dia del maestro

El Encuentro
Salida Fin de Afio

Cartas y solicitudes a diferentes

instancias

Relatos de Ciencias; Comprendiendo

como somos; ¢éCudl serd nuestro
cuento?; Reconociendo nuestro
valores

La Ciencia nos une con...

Salida Fin de Ao

Vivamos la Navidad 2012
Programa Espacio Libre de Humo
Celebracion de Cumpleaios

El Encuentro

Dia Clasico de la Facultad
Celebracion de Cumpleafios
Tabla honorarios contratistas

Charlas Experto Externo
Salida Fin de Afo

Departamento de Vigilancia

Departamento de Vigilancia

Departamento de Vigilancia

Emisora Cultural
Emisora Cultural
Emisora Cultural

Emisora Cultural
Emisora Cultural

Emisora Cultural
Escuela de Idiomas

Escuela de Idiomas
Escuela de Idiomas

Escuela de
Extension Cultural, INER,
Corporacién Ambiental,
FCEN, Dpto Vigilancia
Facultad de Ciencias Exactas
y Naturales

Idiomas,

Facultad de Ciencias Exactas
y Naturales

Facultad de Ciencias Exactas
y Naturales
Facultad de
Ciencias Politicas
Facultad de
Ciencias Politicas
Facultad de
Ciencias Politicas
Facultad de
Ciencias Politicas
Facultad de
Ciencias Politicas
INER

INER

INER

INER

Derecho vy
Derecho vy
Derecho vy
Derecho vy

Derecho vy
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Pausas activas INER 1

Descubrimiento amigo secreto Linea Decisional Desarrollo | 1
del Talento Humano
(LDDTH)

Boletin Linea Decisional Desarrollo | 1
del Talento Humano
(LDDTH)

El Encuentro Linea Decisional Desarrollo 1
del Talento Humano
(LDDTH)

Celebracion de Cumpleaiios Linea Decisional Desarrollo | 55
del Talento Humano
(LDDTH)

Salida Fin de Airo Linea Decisional Desarrollo | 1
del Talento Humano
(LDDTH)

Celebracion de Cumpleaiios Linea Decisional Desarrollo ' 5
del Talento Humano
(LDDTH)

El Encuentro Sistema de Bibliotecas 2

Asesoria  sicoldégica individual (8 @ Sistema de Bibliotecas 8

personas)

Dialoguemos con los lideres (6 Sistema de Bibliotecas 6

personas)

Espacios conversacionales Sistema de Bibliotecas 6

Sistema de reconocimientos Sistema de Bibliotecas 1

Manual de convivencia Sistema de Bibliotecas 1

Campaiia virtual Sistema de Bibliotecas 1

Charlas Experto Interno SIU 1

Exposicion en reunion trimestral con SIU 1

Direccion

Charlas Experto Externo SIU 3

Celebracion de Cumpleaiios SIU 12

Sistema de reconocimientos SIU 1

Salida Fin de Ao SIU 1

De otro lado, es importante mencionar que algunas de las actividades propuestas en los

planes de intervencidn no pudieron ser ejecutadas o se ejecutaron de forma parcial por



diversas razones, en algunas dependencias por problemas de disponibilidad de tiempo,
otras por tratarse de asuntos estructurales de la Universidad; la gran mayoria de ellas
fueron aplazadas para realizarse en el afio 2013, ya que requieren mayor planeacién y

esfuerzos para su ejecucion.

Evaluacion

Inicialmente, se propuso desde el grupo de gestion de clima organizacional una bateria de
herramientas compuesta por seis instrumentos que facilitarian la evaluacidon de las
actividades y del proceso, dichas estrategias son: el animémetro con el cual se pretende
determinar y comunicar el estado de dnimo de las personas (impacto de la actividad)
luego de realizar una actividad de clima organizacional; el termdmetro, herramienta que
se utiliza para determinar y comunicar el estado (la temperatura) del clima organizacional
de la dependencia durante un periodo de tiempo establecido; el enlaza vidas, herramienta
gue posibilita contar la historia de cada uno en el proceso y la manera como se fueron
enlazando para la construccién de un plan comun; el circulo de relacién, con el cual se
quiere medir el grado de entendimiento que tiene un grupo sobre un tema o el grado de
satisfacciéon sobre una actividad realizada, de un modo didactico y visual; el factor
protector, que permite analizar de forma dindamica el estado del clima en cuanto a
factores positivos — sombrilla® - y negativos — soles y gotas de lluvia — de forma previa y
posterior a la realizacién del plan de intervencién del clima laboral en la dependencia; y la
colcha de retazos que permite ver graficamente la evolucién del proceso de intervencion
del clima laboral en la dependencia. Todas estas herramientas se constituyeron en un
valioso insumo para la evaluacién de cada una de las actividades propuestas en los

diferentes planes de intervencion.

Logros obtenidos
La evaluacion se llevd a cabo en cada dependencia o unidad de forma diferente de

acuerdo a las particularidades de los microclimas; se utilizaron algunas de las

5 . . . . .
La metafora asocia la sombrilla como defensa frente a cambios en el clima que pueden afectarnos.



herramientas propuestas por el grupo de co-gestores, se adaptaron otras y se usaron
algunas que tradicionalmente se utilizan en las evaluaciones de actividades de cada
dependencia. El animémetro fue el instrumento que tuvo una mayor acogida, pues fue
utilizado en ocho (8) de las trece (13) dependencias participantes, el termémetro, el factor
protector, el circulo de relacién, el enlaza vidas, asi como algunas herramientas
cualitativas existentes en las dependencias como un requisito de gestion de calidad
sirvieron para alimentar la evaluacién de las diversas actividades; igualmente, la
evaluacidn cualitativa se implementé en las 13 dependencias a través de formatos, videos,
discusiones y buzones, que permitieron conocer las opiniones y percepciones de las
personas sobre las estrategias y acciones implementadas; la observacion jugé también un
papel importante como estrategia de evaluacién y fue usada especialmente en espacios

grupales.

Asi mismo, los indicadores se constituyeron en una fuente de verificacién y evaluacion,
precisa y concreta que permitié medir el impacto, la efectividad, eficiencia y eficacia de las
actividades ejecutadas, a continuacién se relacionan algunos indicadores
correspondientes a las actividades realizadas en las dependencias y a la implementacién

del proceso:

v' La Universidad proyectd en el afio 2011 realizar un acompafiamiento a 16
dependencias; al finalizar la prueba piloto y el proceso en el aino 2012 se encontré que
se completd el acompafiamiento en 13 dependencias:

IC= (13 dependencias acompafiadas/16 dependencias a acompafiar)*100= 81.25%
El nivel de cumplimiento de la proyeccion fue de 81.25%

v De las 13 dependencias acompafiadas , 11 lograron ejecutar algunas de las actividades
propuestas en el plan de intervencién de cada dependencia:

IEf= (11 dependencias ejecutaron el plan/13 dependencias acompafiadas)*100=
84.62%
El 84.62% de las dependencias acompafiadas lograron ejecutar los planes de

intervenciéon propuestos durante el acompafiamiento.
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Se formularon 74 planes operativos para la Gestion de Clima en las dependencias,
dichos planes se vieron materializados en la ejecucion de las actividades, se realizaron
en total 59 actividades de las 74 propuestas:

Ef= (59 actividades implementadas/74 actividades propuestas)*100 = 79.72%

Se ejecutaron el 79.72% de las actividades propuestas para la Gestion de Clima.

Se celebraron 104 cumpleafios registrados en el proceso de clima durante el 2012

Se realizaron 15 charlas con expertos en diversas tematicas

Se realizaron 10 encuentros en las diversas dependencias para fortalecer el clima
grupal.

Se celebraron 10 dias especiales (dia del maestro, dia del clima, dia de la facultad, dia
del corazény los tenis etc.)

8 dependencias hicieron una salida al final del afio registradas en el proceso de clima
Se enviaron 8 cartas o solicitudes a diversas instancias

2 dependencias implementaron un boletin interno

2 dependencias implementaron sistemas de reconocimientos.

Se abrieron 2 espacios de didlogo con los lideres: “Tintiando con el jefe” vy
“Dialoguemos con los lideres”.

Se realizaron 2 actividades para vivir la navidad en las dependencias.

Se realizd una campafa de reciclaje

Se implemento un programa denominado “Facultad libre de humo”

Se realizd un diagndstico de relaciones

Se realizaron 8 asesorias psicoldgicas individuales en una dependencia

Se abrid un espacio para el didlogo denominado “Espacios conversacionales”

Se implementd una estrategia de canje de servicios interdependencias.

Se inicid la construccion de un Manual de Convivencia

Se diseid una tabla de honorarios de acuerdo a las necesidades de una de las
dependencias.

Se hizo una sensibilizacidn sobre la importancia de las pausas activas y se disefidé un

plegable con las pautas para hacer los ejercicios



v Se realiz6 una encuesta para conocer las necesidades de capacitacion de las personas
de una dependencia.

v' Se compraron nuevos equipos de comunicacidon para un departamento que los
requeria con urgencia

v’ Se realizaron actividades de sensibilizacion y socializacién en todas las dependencias.

Finalmente, cabe destacar que durante la evaluacién las personas manifiestan su
satisfaccion con la estrategia de Gestién de Clima, expresan su orgullo por el buen clima
qgue han logrado cultivar y esperan mantener, algunos dicen convencidos que el
desempeiio de sus labores se hace mas agradable, ademas resaltan la importancia de
“cambiar de aire”, salir de la rutina de trabajo y oxigenarse para empezar de nuevo con
buenas energias; la evaluacion es entonces el reflejo de las necesidades y percepciones de
las personas, y por tanto es necesaria su vinculacién, participacion, compromiso y apoyo
constante para que la estrategia funcione adecuadamente y se cumplan los objetivos
propuestos beneficiando a cada dependencia y contribuyendo a mantener el buen clima

en la Universidad.

Dificultades
Los obstaculos presentes en la marcha del proceso han sido menores, debido al

compromiso de los comités de clima de las dependencias, quienes han facilitado el
desarrollo de las actividades y le han dado formalidad y credibilidad al proceso; sin
embargo, dificultades como la disponibilidad de tiempo de las dependencias para la
ejecucidn de las actividades y la baja participacidon, en algunas dependencias, de las

actividades programadas, contintan siendo las principales dificultades.

Retos
La fuerza y credibilidad que ha ido ganado paulatinamente el proceso de gestidn de clima

en la Universidad de Antioquia, supone grandes retos, pues se ha constituido en un
compromiso dar respuesta a las necesidades de las personas que dia a dia estan al servicio
de la Universidad. La sostenibilidad de la estrategia sigue siendo el reto fundamental para

Desarrollo del Talento Humano, no sélo para seguir generando credibilidad y confianza en



la gente, también para generar bienestar y calidad de vida en los empleados, para que

perciban el clima de la Universidad favorable y significativo para su cotidianeidad.

Otro de los grandes retos del proceso, es extender el acompafiamiento a las otras
dependencias y unidades académicas de la Universidad, con el objetivo de continuar
fortaleciendo la estrategia, documentando adecuadamente la metodologia y proceso
implementados; propiciando un clima sano en la institucidn, y constituyéndose esto en un
gran aporte para la Universidad y los pocos estudios realizados en el area de Clima
Organizacional en Instituciones Educativas concepto que ha empezado a cobrar fuerza en
el entorno actual, pues existe amplia bibliografia y conceptos respecto al clima en las
organizaciones, pero no se ha avanzado mucho en estudios sobre las instituciones

educativas como lo plantean Acker (2004) y Gonzalez (2001).

Conclusiones
» La implementacion de estrategias como la de Gestidon de Clima Institucional

permiten mejorar el desempefio de la institucidon introduciendo paulatinamente
cambios en las actitudes de las personas y en la estructura organizativa que
contribuyen a la consecucion de un clima favorable que promueva el trabajo en
equipo, las iniciativas en el trabajo, el compromiso y sentido de pertenencia, y que
evite que se tenga un clima desfavorable que puede ocasionar la pérdida de
personas debido al desgaste intelectual y fisico al que se les puede someter,
creando una atmodsfera conflictiva y poco productiva, que indiscutiblemente afecta

la calidad de vida.

» Lograr que los miembros de un equipo administrativo se empoderen frente a la
Gestiéon del Clima Institucional y que constantemente realicen valiosos aportes al
proceso para lograr una efectiva participacion colectiva de todos los que
conforman una unidad, es uno de los grandes logros de esta estrategia que ha

permitido empezar a fortalecer los roles en las dependencias.



» La estrategia de Gestion de Clima involucrando estudiantes co-gestores,
empleados y en muchos casos directivos de las diversas dependencias, se
constituye en un referente para la construccién y validacidon de una ruta clara y

pertinente para la gestion del clima grupal de la Universidad.

» La evaluacion realizada hasta ahora del proceso evidencia la aceptacion y buena
acogida que tuvo la estrategia en las dependencias intervenidas, al dejar ver su
satisfaccion con la activa participacion que tuvieron en todo el proceso, asi como
su gusto por sentirse incluidos y tenidos en cuenta, ademas las personas confirman
que la intervencidn fue pertinente y oportuna y que es reconfortante que la

universidad realice este tipo de procesos.

Recomendaciones
» Se recomienda romper con los imaginarios y prevenciones que las actividades

“diferentes” y creativas puedan generar en las personas; parte de esas reacciones
diversas son claves para el analisis de clima organizacional dentro de la

dependencias de la Universidad.

» Se recomienda integrar la estrategia de gestion de clima a las actividades
cotidianas de la dependencia para que sea un proceso que realmente perdure en

el tiempo y tenga el impacto deseado.

» Se recomienda reforzar la exigibilidad como estrategia de respuesta por parte de
las personas de la dependencia, pues es importante que las personas asuman
compromisos frente a la estrategia y se empoderen de la misma para dar
continuidad al proceso incluso si Desarrollo del talento Humano no puede brindar

un acompanamiento completo.
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