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Resumen

El propésito de esta investigacion fue disenar un programa para mejorar
el Clima Organizacional y la Motivacién Laboral en los docentes y adminis-
trativos en la Universidad de la Guajira-Colombia. La poblacion estuvo con-
formada por ciento treinta (130) docentes y sesenta y cuatro (64) adminis-
trativos. Es descriptiva, los instrumentos utilizados fueron validados a través
de expertos y su confiabilidad se realizé por el método por dos mitades entre
los items pares e impares con coeficiente alfacronbach de 0,0885 y 0889. Los
resultados obtenidos muestran un clima organizacional deficiente y tenso,
caracterizado por conflictos, estrés e insatisfaccion, es necesario mejorarlo a
través de un programa que les permita a las personas sentirse en un ambiente
de trabajo agradable.

Palabras clave: Disefiar programa, clima organizacional, motivacién labo-
ral, docentes y administrativos.
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Organizational Climate and Motivation:
University of the Guajira - Colombia

Abstract

The purpose of this investigation was to design a program to improve the
Organizational Climate and the Labor Motivation in the educational and ad-
ministrative in the University of the Peasant-Colombia. The population was
conformed percent thirty (130) educational and sixty four (64) administra-
tive. The used instruments were descriptive: Validated through experts and
their dependability by the method: two halves among the even and odd arti-
cles, being rtt = 0.85 (Organizational Climate) and rtt = 0.884 (Labor Motiva-
tion) and the coefficient Alpha - cronbach of 0.885 and 0.889. The obtained
results show a faulty and tense organizational climate, characterized by con-
flicts, estrés and dissatisfaction, it is necessary to improve it through a program
that it allows people to feel in an atmosphere of pleasant work.

Key words: To design program, organizational climate, labor, educational

and administrative motivation.

Introduccion

El propésito de esta investiga-
cién fue disenar un programa para
mejorar el Clima Organizacional y
la Motivacién Laboral en los docen-
tes y administrativos en la Universi-
dad de la Guajira-Colombia.

Hoy dia, las organizaciones de
Educaciéon Superior, no sélo requie-
ren empleados o trabajadores capa-
citados, sino un clima organizacio-
nal y una motivacién laboral, orien-
tados hacia la integracion del traba-
jo en equipo a fin de lograr los obje-
tivos y metas propuestas, las cuales
son posibles cuando hay personas
capaces de comunicarse, dispuestas
a actuar conjuntamente para obte-
ner un objetivo comun.
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Asi mismo, las investigaciones
sobre clima organizacional se han
convertido en una herramienta ge-
rencial estratégica, permitiendo a
los gerentes que dirigen las organi-
zaciones, intervenir en los puntos
que se consideran criticos y estable-
cer propuestas oportunas para el lo-
gro de sus objetivos, corrigiendo a
tiempo aquellos factores que pue-
dan afectar la motivacion o desem-
peno de los trabajadores.

La Universidad de La Guajira en
Colombia, definida como una orga-
nizacion de caracter educativo a ni-
vel superior donde se encuentran
diversos factores de las relaciones
grupales e individuales, interrela-
cionados entre si, se pueden men-
cionar las siguientes variables estu-
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diadas sobre clima organizacional:
estructura, responsabilidad, recom-
pensa, desafio, relaciones interper-
sonales, cooperacion, estandares,
conflictos, identidad y relacion de
autoridad.

Respecto a la variable motiva-
cién, tenemos las siguientes: Deseo,
satisfaccion, logro, expectativa y po-
der; viéndose afectadas por las per-
cepciones de las personas que la in-
tegran (docentes y administrati-
vos). En suma, el clima organizacio-
nal y la motivacién no son fisica-
mente palpables, pero si se siente y
percibe dentro del ambiente de las
organizaciones.

En este sentido, conocer el cli-
ma organizacional que predomina
dentro de cada de las organizacio-
nes, es una guia para afrontar las
exigencias y demandas que se estin
encontrando a diario y en las rela-
ciones con el entorno cambiante
porque las variables que se anali-
zan, tienen repercusiones sobre la
vida de ellas mismas.

Asi mismo, se hizo una revision
amplia de la literatura sobre el cli-
ma organizacional, en donde las
primeras conceptualizaciones de
este término, se encuentran en tra-
bajos pioneros de Leewin, Lippitt y
White (1939), Fleishman (1953) y
Argris (1958). Desde entonces se
han venido proponiendo definicio-
nes, realizando estudios empiricos
y sosteniendo discusiones académi-
cas de interés como los autores Al-
varez (1992), Brunet (1997), Rodri-

guez (1999), Goncalves (2000) y
Toro (2001), poniendo en eviden-
cia que a pesar de las diferencias de
enfoque y metodologias, hay una
amplio consenso en que el clima or-
ganizacional consiste en las percep-
ciones compartidas que los miem-
bros desarrollan en relacién con las
politicas, practica y procedimientos
organizacionales, tanto formales
como informales.

Cuya finalidad es, disenar un
programa para mejorar el clima or-
ganizacional y la motivacion de los
docentes y administrativo en la
Universidad de La Guajira - Colom-
bia, con el objeto de describir el Cli-
ma Organizacional y la motivaciéon
que existe en el personal docente y
administrativo y asi, establecer los
aspectos a tomar en cuenta en el di-
sefio del programa.

Los resultados de este estudio
permiten determinar las percepcio-
nes positivas y negativas en cuanto a
las variables clima organizacional y
motivacion en sus diferentes di-
mensiones. La identificacion de ta-
les factores pueden servir de guia a
otras organizaciones de educacion
superior para implantar estrategias
destinadas a gerenciar el clima orga-
nizacional bajo su responsabilidad
en relacion con el diseno de sus pro-
pios programas destinados a man-
tener un clima positivo y una alta
motivacion.

Finalmente, la metodologia
empleada en esta investigacion po-
dria servir como modelo a otras ins-
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tituciones, como la estudiada, para
explorar los factores que afectan el
clima y la motivacién en sus dife-
rentes contextos.

1. Fundamentos Teoricos

La evidencia de la literatura re-
visada, sobre clima organizacional y
motivacién, concluyen en definir-
los como:

(Alvarez: 86) Conjunto de per-
cepciones compartidas que las per-
sonas se forman acerca de las reali-
dades del trabajo y de la empresa.
Indica la situacion de las organiza-
ciones, como se relacionan los indi-
viduos y grupos y qué potencial
puede ser explotado y las dificulta-
des que enfrenta el sistema organi-
zacional.

Brunet (1997: 17) resena los si-
guientes tres enfoques de investiga-
cién del clima organizacional, a los
cuales subyacen tres definiciones de
clima organizacional:

1) Medida mdiltiple de los atribu-
tos organizacionales: conjunto
de caracteristicas que describen
una organizacién y la distinguen
de otras, relativamente estables
en el tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas
dentro de la organizacion.

2) Medida perceptiva de los atribu-
tos individuales: valores, actitu-
des u opiniones personales y gra-
do de satisfaccion de las necesida-
des de los individuos, mas que las
caracteristicas de la organizacion.
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3) Medida perceptiva de los atri-
butos organizacionales, una se-
rie de caracteristicas que son per-
cibidas a propésito de una orga-
nizacioén de sus unidades y/o de-
partamentos que pueden ser de-
ducidas segtin la forma en la que
la organizacion y/o sus unidades
(departamentos) actian cons-
ciente o inconscientemente con
sus miembros y con la sociedad.

Rodriguez (1999: 159), se refie-
re a las percepciones compartidas
por los miembros de una organiza-
ciéon respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan dicho trabajo.

Goncalves (2000) define clima
organizacional como “un fenéme-
no que media entre los factores del
sistema organizacional y las tenden-
cias motivacionales que se traducen
en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organiza-
cién, tales como la productividad,
satisfaccion, rotacion”.

Toro (2001: 33): el clima orga-
nizacional consiste en el conjunto
de percepciones compartidas que
los miembros desarrollan en rela-
cién con las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales,
tanto formales como informales.

Asi mismo, la motivaciéon hu-
mana seglin Chiavenato (1998: 49)
es uno de los factores internos que
requieren una mayor atencién. Las
organizaciones sélo pretender lo-
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grar sus objetivos, si consiguen el
apoyo y compromiso efectivo de
sus miembros en la busqueda de las
metas organizacionales, no es posi-
ble comprender las relaciones con'y
entre las personas sin un consenti-
miento minimo de la motivacién
de su comportamiento.

De igual manera, la motivacion
puede ser considerada como una
combinacién de fuerzas que man-
tienen la actividad humana, donde
las necesidades se modifican de un
individuo a otro, produciéndose di-
versos patrones de comportamien-
tos, los cuales varfan de acuerdo al
tiempo y la situacién en que se pre-
sentan.

Entre las teorias motivaciona-
les, se destacan: Maslow, el cual es-
tablece una jerarquia de cinco nece-
sidades: Fisiologicas, de seguridad,
sociales, de autoestima y autorreali-
zacion. Dessler (1994: 210). Este re-
conoce que el orden en que el hom-
bre trata de satisfacer estas necesida-
des puede cambiar y que a veces ain
las bésicas se postergan por satisfa-
cer alguna meta superior.

Asimismo, Herberg, explica
que existe una relacion entre los fac-
tores intrinsecos y la satisfaccion la-
boral, cuando plantea los factores
como la realizacion, el reconoci-
miento, el trabajo mismo, la res-
ponsabilidad, el progreso y el desa-
rrollo. Los factores extrinsecos y la
insatisfaccion como el salario, la ad-
ministracion, la supervision, las re-
laciones interpersonales, las politi-

cas y la estructura administrativa de
las organizaciones y las condiciones
laborales si estin presenten no ori-
ginan motivacién, pero evitan la in-
satisfaccion (Toro, 1991).
McClelland, en su teoria de las
necesidades describe y explica la mo-
tivacion como: una necesidad de
realizacion que impulsa a las perso-
nas a desempeiiar un papel activo en
la determinacién del resultado; les
agrada fabricar sus propias oportuni-
dades. Una necesidad de poder, que
se manifiesta por medio de las accio-
nes que buscan ejercer dominio y
control; estas personas quieren mo-
dificar los comportamientos de los
individuos y la necesidad de afilia-
cién que se infiere por los comporta-
mientos que se encaminan a obte-
ner, conservan y restauran una rela-
cién afectiva con una persona, man-
tener relaciones amigables y estre-
cha, y a preferir situaciones donde
haya cooperacion y ausencia de
competencia (Schein, 1991).
Encontrandose en este estudio,
que no hay una relacion entre el cli-
ma y la motivacién, por la percep-
cién de sus miembros (docentes y
Administrativos): el clima es defi-
ciente y tenso, mientras que ellos
mantienen estable su motivacién.
Sin embargo, las percepciones
negativas en cuanto a los factores
que afectan al clima organizacional,
no inciden en la motivacion y sus
factores (Deseo, satisfaccion, logro,
expectativa y poder) porque como
lo afirma McClelland en su teoria
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de las necesidades donde explica, la
motivacion impulsa a las personas a
desempenar un papel activo en la
determinacién del resultado; les
agrada fabricar sus propias oportu-
nidades y conservar sus relaciones
afectivas como persona mediante la
amistad.

Finalmente los resultados ante-
riores, permiten alcanzar el propo-
sito de realizar un programa para
mejorar el clima organizacional y
mantener estable la motivacién.

2. Metodologia

El estudio constituye una investi-
gacion descriptiva, de cardcter no ex-
perimental, siguiendo lo planteado
por Méndez (1998), estos estudios
identifican caracteristicas del univer-
so de investigacion, seniala formas de
conducta y establece comportamien-
tos concretos. Dado que esta investi-
gacion esta dirigida a determinar al-
gunas caracteristicas y elementos fun-
damentales de un conjunto homogé-
neo en cuanto al clima organizacio-
nal y la motivacién de los docentes y
administrativos en la Universidad de
La Guajira en Colombia, para desta-
car los elementos esenciales de la na-
turaleza del problema.

Por otro lado, el diseno para
esta investigacion es no experimen-
tal, ya que en la misma no se preten-
de modificar o manipular la reali-
dad actual de las variables, solo se
observard como se presentan con el
fin de disefiar un programa para
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mejorar dichas variables y dentro de
los disefios no experimentales se
clasifican como transeccional des-
criptivo, porque tiene como objeti-
vo indagar los valores en que se ma-
nifiestan en un momento udnico
(Hernandez y otros, 1998).

Segtin las variables y técnicas e
instrumentos, segin Hernindez y
otros (1998), las muestras probabi-
listicas tienen muchas ventajas, qui-
za la principal es que puede medirse
el tamano de error en las prediccio-
nes. Son esenciales en los disefios
de investigacion por encuestas en
las que se pretende hacer estimacio-
nes de variables en la poblacion.

La determinacién del tamano
de la muestra se le aplico el paquete
STATS en Windows 95 (Hernandez
y otros, 1998). Tomando en cuenta
que es una poblacién finita, un
error maximo aceptable de 5%, el
porcentaje estimado de la muestra
del 50% vy el nivel deseado de con-
fianza de 95%, el tamano de la
muestra resulto de 194 personas la
cual estard conformada proporcio-
nalmente por 130 docentes 'y 64 ad-
ministrativos.

La técnica utilizada en la inves-
tigacién fue la encuesta con la apli-
cacién de los instrumentos de me-
dicién o recoleccion de la informa-
cién, Chavez (1994), expresa que
“Los cuestionarios son instrumen-
tos clasicos que permiten detectar
sentimientos, es decir, aquellos que
estan ubicados debajo de la superfi-
cie y que no es ficil descubrir”.
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En el mismo orden de ideas,
para determinar la validez del ins-
trumento se recurri6 al juicio de 10
expertos. Posteriormente se realizé
la prueba piloto en un grupo de 30
sujetos de la poblacién (Docentes y
Administrativos en la Universidad
de La Guajira). Asi mismo, el anali-
sis de discriminacién de cada uno
de los items, calculandose el valor
de t de student. Determinado una
confiabilidad (0.85 y 0.884) respec-
tivamente alta para ambos instru-
mentos.

Este enfoque epistemoldgico
empirico-inductivo  permitié la
construccién de conceptos y catego-
rias de andlisis referentes al sistema
de variables, escala de medicién,
aplicacién de los instrumentos es-
tructurados para la recoleccion de
datos bajo las técnicas estadisticas
descriptivas, la formulacién de un
marco teorico referencia y la lectura
de datos y sus respectivas conclusio-
nes.

3. Resultados de la
Investigacion

Los resultados del analisis reve-
laron un clima organizacional posi-
tivo en lo concerniente a la estructu-
ra, desafio, identidad institucional,
relaciones interpersonales y defi-
cientes y tensas en la responsabili-
dad, recompensa, cooperacion, es-
tandares, conflictos y relacion de
autoridad, tal como lo muestra la
Tabla 1.

Sin embargo, Las personas ma-
nifiestan no contar con los elemen-
tos necesarios para desempenar sus
cargos y no estar enterados de todos
los procedimientos que se llevan a
cabo en a universidad, les falta de
ejercer funciones de direccion, lide-
razgo y su autonomia, los instru-
mentos aplicados para la evalua-
cién de desempeno nos los evalia a
satisfaccion, el jefe no controla las
actividades que realizan en su traba-
jo los docentes y administrativos, la
comunicacion no es abierta, el tra-
bajo se realiza bajo presiéon, mos-
trando percepciones negativas con
respecto Al clima organizacional.

Es evidente que cuando el per-
sonal docente y directivo de que la-
boran en la Universidad de la Guaji-
ra en Colombia, perciben positiva-
mente algunos aspectos de la orga-
nizacién y otro negativamente, se
infiere que el clima es deficiente y
tenso.

De la misma manera, es impor-
tante resaltar en los resultados del
analisis en la variable motivacién,
que el personal refleja una percep-
cién entre positiva a muy positiva
para docentes y administrativos, los
cuales se encuentran motivados a
pesar de que el clima es deficiente'y
tenso en algunas de sus dimensio-
nes, conllevandolos a ejercen un
alto nivel de esfuerzo por alcanzar
sus propias metas y las de la institu-
cién, tal como lo muestra la Tabla 2.

En sintesis, el clima organiza-
cional deficiente y tenso que de-
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velaron los resultados anteriores,
crea la necesidad de mejorarlo me-
diante el diseno de un programa
que permita optimizar la realidad
universitaria en cuanto a su estilo de
gestion donde se desenvuelven los
docentes y administrativos que ha
imposibilitado mantener equilibra-
do el Clima Organizacional y sin
embargo, éstos de han mantenidos
motivados, lo que evidencia que el
desempeno no ha sido el mejory la
contribuciéon del personal con res-
pecto a la mision, vision, filosofia,
principios, valores, objetivos y me-
tas de la institucién, solo se ha al-
canzado a medias, sin lograr la efi-
ciencia y eficacia.

En consecuencia, no basta con
la voluntad de intentarlo hacerlo
bien, por parte de aquellos que se
encargan por un periodo relativa-
mente corto de su direccién, y sin
una adecuada competencia, visiény
continuidad gerencial. Asi mismo,
urge un cambio que facilite y orien-
te acciones participativas y concer-
tadas de mejorar el Clima Organiza-
cional y seguir manteniendo la mo-
tivacion de los docentes y adminis-
trativos, que lleven a sus lideres y a
su personal a aprender, comprender
y concientizar la necesidad de de-
sempenarse en aras de los propdsi-
tos de la institucién y proporcionar
un servicio de excelencia a los usua-
rios y miembros de la comunidad
universitaria.
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4. Disefno de un programa
para mejorar el clima
organizacional y la motivacién
laboral de los docentes y
administrativos en la
universidad de la guajira.

4.1. Denominacion del Programa

“Redimensionamiento del Re-
curso Humano (docentes y Admi-
nistrativos) de la Universidad de La
Guajira”

4.2 Marco conceptual y
Fundamentacién del programa

La naturaleza particular de la
realidad universitaria ha generado
unos estilos de gestiéon cimentando
unos valores, creencias y normas en
el dmbito donde se desenvuelven
los docentes y administrativos que
ha imposibilitado mantener equili-
brado el Clima Organizacional y la
Motivacién Laboral. Lo que ha inci-
dido en el desempeno efectivo del
personal y contribuciéon de la mi-
sién, vision, filosofia, principios,
valores, objetivos y metas de la ins-
titucion.

Es evidente que no basta con la
voluntad de intentarlo hacerlo bien,
por parte de aquellos que se encar-
gan por un periodo relativamente
corto de su direccion, y sin una ade-
cuada competencia, visién y conti-
nuidad gerencial.
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Tampoco es efectivo decidir en-
trenar y capacitar a una persona, sin
enmarcar su contribucion a los pro-
positos de la universidad, sobre
todo cuando el enfoque adoptado
no considera bajar a la realidad par-
ticular el “aprendizaje” adquirido y
un valor agregado, generandose
frustracion y una falsa expectativa.

Urge un cambio que facilite y
oriente acciones participativas y
concertadas de mejorar el Clima Or-
ganizacional y mantener la motiva-
cién de los docentes y administrati-
vos, que lleven a sus lideres y a su
personal a aprender, comprender y
concientizar la necesidad de desem-
penarse en aras de los propdsitos de
la institucién y proporcionar un ser-
vicio de excelencia a los usuarios y
miembros de la comunidad univer-
sitaria.

Ello dependera, de la integra-
cién continua y adecuada entre las
funciones de planificacién, organi-
zacion, direccion y control de los
procesos intrinsecos de liderazgo,
comunicacién, toma de decisién,
supervision, manejo del poder, ne-
gociacién y conflicto, entre otros,
llevados a cabo por los responsables
de la gestion de la Universidad de
La Guajira.

Por otra parte, se requiere ense-
nar a elevar el Clima Organizacio-
nal y la Motivacién laboral, ense-
nandoles a mantener una alta au-
toestima, adquirir una visién de to-
talidad, rescatar el significado del
trabajo como ingrediente para su

desarrollo y crecimiento, activar su
potencial creativo, modificar los
mapas mentales, reforzar la motiva-
cién hacia el logro, dejar de pasar el
tiempo pensando solo en lo econé-
mico y considerarlo como la Ginica
prioridad, cultivar el entusiasmo
por servir con calidad y excelencia,
formarse y trabajar en equipo y en
fin disfrutar siendo eficiente com-
partiendo, colaborando y coope-
rando en la previsién y solucién de
problemas del dia a dia en los sitios
de trabajos del personal docente y
administrativos y asi mantener un
optimo Clima Organizacional vy
mantener la Motivacién laboral en
la institucion.

El programa “Redimensiona-
miento del Recurso Humano (do-
centes y administrativos) de la
Universidad de La Guajira”. Se
fundamenta en el desarrollo organi-
zacional y en el enfoque del apren-
dizaje organizacional liderado e in-
teligente que parte del principio
que los resultados que proporciona
cualquiera de las partes de una orga-
nizacién es producto de una red
compleja de acuerdos sociales, don-
de cada uno de sus miembros hace
aportes considerables y si se quieren
hacer mejoras efectivas ello solo
serd posible facilitando procesos de
aprendizaje colectivo para convenir
acuerdos de planes de accién y se-
guimiento en conjunto para el logro
de los resultados, como volver efi-
ciente el Clima Organizacional en
la institucién.
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De esta manera, las nuevas
competencias seran productos de
cambio, el involucramiento y la
participacién de todos.

Este programa a llevar a cabo
por la Universidad de La Guajira en
cada una de las facultades que la in-
tegran, iniciando en la facultad de
Ciencias Econémicas y Administra-
tivas, liderado por la disefiadora del
programa en coordinacién con la
dependencia de Recursos Humanos
de la institucién.

4.3. Objetivos

4.3.1. Objetivo General
Establecer lineamientos para la
consecucién y mantenimiento de
un clima organizacional efectivo y
mantener una motivacion laboral
funcional, que permita tanto a los
docentes y administrativos, asi
como a la Universidad de la Guajira
lograr sus objetivos individuales e
institucionales.
4.3.2. Objetivos Especificos
- Reforzar la cultura organizacio-
nal, principios, valores, creen-
cias y comportamientos positi-
vos en docentes y administrati-
vos de la Universidad de La
Guajira que los lleve a consoli-
dar un clima organizacional
orientado hacia la excelencia de
los procesos, vision sistémica,
formacion y trabajo en equipo.
- Propiciar cambios de actitudes
en docentes y administrativos
dela Universidad de la Guajira.
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- Involucrar a todos los docentes
y administrativos en las diver-
sas tareas pertinentes a su drea
de trabajo, buscando que estos
sean mds competitivos. Para lo
cual se creard un plan estratégi-
co que garantice la continuidad
de la cultura y el clima organi-
zacional fomentado como re-
sultado de la investigacion.

- Organizar seminarios, charlas,
foros y conferencias a objeto de
contrastar las experiencias ad-
quiridas en la ejecucién del
programa.

- Disenar una publicacion peri6-
dica a objeto de divulgar y resal-
tar los logros alcanzados duran-
te la ejecucion del programa.

4.4. Descripcion de los Recursos.

4.4.1. Humanos.

Instructores y Conferencistas

Profesores activos y pensiona-
dos de todas las facultades de la
Universidad de La Guajiray de otras
Universidades del pais, quienes han
manifestado que previa invitacion,
prestaran sus servicios al programa.

Personal de Apoyo

Estudiantes de los udltimos se-
mestres de las diferentes facultades
que conforman a la Universidad de
La Guajira.

4.4.2. Instalaciones

Sal6n de conferencias

Se utilizara el salén de confe-
rencias de postgrados de la Univer-
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sidad de la Guajira para el desarro-
llo de algunas actividades contem-
pladas en el programa.
Salones para cursos y talleres
Se utilizardn los salones de la
Universidad de la Guajira.

4.4.3. EQUIPOS
Video vean
Rotafolio

Video grabadora
Data show

4.4.4. Materiales diversos
Fotocopias

Marcadores borrables
Papel de Rotafolio
Borrador de pizarra
Cartulinas y transparencias

4.5. Definicion de Estrategia, tipo
de actividades

4.5.1. Cronograma

Promocion

Presentacion del programa a
las directivas de la Universidad de
La Guajira.

Se organizara en el salon de
postgrados de la Universidad de La
Guajira una charla de presentacion
del programa al cual se invitara a to-
dos los directivos de la misma.

Promocion institucional del
programa

Se concertard una visita a todos
los medios de comunicacién para
informar los alcances, beneficios y
actividades a desarrollar en el mis-
mo.

4.6. Ejecucion del programa

Contacto Inicial

Posterior al manifiesto, de par-
tes de los directivos de la Universi-
dad de la Guajira de aceptar la ayu-
da, se concertard una reunién con
los decanos de cada una de las facul-
tades, a objeto de tratar lo relativo a
las dreas de oportunidad detectada
de acuerdo a sus perspectivas. Se ex-
plicaran las acciones a seguir y las
razones. Las mismas se centraran en
movilizar e identificar energia en
pro de la mejora del clima organiza-
cional y el mantenimiento de la
motivacion laboral de los docentes
y administrativos de la institucion.

Contrato psicolégico

Aqui se especifican las bases de
la ayuda y lo que se puede esperar de
la misma de una manera sincera y
real. Se induce al papel activo que ha
de apostar el mejoramiento del cli-
ma organizacional y la motivacién
laboral en la Universidad de La Gua-
jira. Ademas se les persuade a que se
sincere su disposicion, compromiso
e involucramiento en las acciones
que deban llevarse a cabo en pro de
la mejora. Asi mismo, se escuchara
atentamente, se adoptard una posi-
cion de apertura, no defensiva y acti-
tud comprensiva y positiva.

Reunion con el personal de las
diferentes facultades

Exposicion de motivos

Aqui, se explican ampliamente
los objetivos de nuestra asistencia
en pro de una mejora del clima or-

363



Marlenis Ucros Brito y Charles Jesiis Blanco Martes
Clima organizacional y motivacion: Universidad de La Guajira en Colombia

ganizacional y la motivacién labo-
ral en funciéon de la filosofia, mi-
sion, visién, principios, valores, cre-
encias, asi como la calidad de vida
del trabajo, cultura y clima organi-
zacional resultantes de la investiga-
cién. De este modo, fomentar un
ambiente psicolégico de confianza
y espontaneidad.

Exploracion de expectativas

Mediante conversacién francay
la aplicacion de un instrumento
adecuado se les invita a manifestar
sus expectativas, inquietudes y du-
das acerca de la experiencia que van
a tener precisando lo que estan dis-
puestos a aportar y acordar en pro
del beneficio de todos (docentes y
administrativos).

Formacion de mesas de trabajos

Se les instruye a que se organi-
cen en pequenios grupos bajo el cri-
terio de afinidad compartida diaria-
mente en su trabajo, escojan un co-
ordinador y mediante un consenso
identifiquen tanto los aspectos po-
sitivos y negativos de su ambito de
trabajo, asi mismo sefnalen sugeren-
cias para su reforzamiento. Tales as-
pectos deberdn escribirse en hojas
de rotafolio y pegarse en la pared
para ser presentadas a los directivos
en la reunién de confrontacion.

Reuni6én de confrontacién re-
gulada entre el rector, decanos de
las facultades, jefes de secciones con
los docentes y administrativos de la
universidad de la Guajira.

Todos reunidos por facultades
docentes y administrativos discuten y
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comparten impresiones acerca de
los aspectos positivos y negativos de
la Universidad de La Guajira, lo se-
nalado en las hojas de rotafolio sir-
ve para orientar la discusion. Asi
mismo el personal escucha al Rector
acerca de su vision y sugerencias
para la mejora. Una vez determina-
do haberse agotado los puntos de
discusion se establecen prioridades
de los conflictos y aspectos positi-
vos, jerarquizandose para ser abor-
dados en el corto, mediano y largo
plazo.

Establecimientos de planes de
accion

De mutuo acuerdo y conve-
niencia se establecen planes de ac-
cién y de acuerdo al dmbito de dis-
crecionalidad de cada quién, se
asignan las responsabilidades que
hayan lugar tanto individualmente
como grupal. Los mismos se estipu-
lan en una matriz de responsabili-
dades y se acuerda asignar los recur-
sos logisticos correspondientes.

Se disenia el cronograma de activi-
dades, estipulando el o los responsa-
bles, asi como la distribucién del
tiempo. Si fuera el caso se organiza co-
misiones de trabajo. Las soluciones
que escapan al ambito de control y ju-
risdiccion de las facultades se transfie-
ren a instancias superiores, consejos
académicos, de facultades, vicerrecto-
res, al superior, velandose por su satis-
faccion. Finalmente se acuerdan los
lapsos de tiempo en que se llevara a
cabo la evaluacion del progreso del
plan de accién puesto en practica.
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Firma del acta

Los acuerdos llevados a cabo se
describen en un acta la cual firman
todos los responsables. La misma se
exhibe en un lugar visible y publico.
Los acuerdos pueden contemplar
cambios en el dmbito organizativo
de las facultades, tales como redise-
no de la estructura, elaboracién y
actualizacion de manuales de fun-
ciones, reglamentos, procedimien-
tos, normas, incorporacion o repo-
tenciacién de la tecnologia, instru-
mentacion de los programas por fa-
cultades, capacitacion y adiestra-
miento para personal docente y ad-
ministrativo.

Intervenciéon para generar el
documento de filosofia de gestion
de la Universidad de La Guajira
por facultades.

En reuniones sucesivas celebra-
das con todo el personal se sociali-
zard el documento donde se descri-
ben la filosofia, mision, objetivos,
principios, valores, creencias, forta-
lezas, debilidades de la Universidad
de la Guajira, asi como las condicio-
nes que fomentan la cultura y el cli-
ma para su desarrollo organizacio-
nal. Este documento sera el norte,
guia, politica y marco de referencia
para encausar la energia y el com-
portamiento de la Institucion.

Seguimiento y evaluacion

Una vez puesto en marcha el
plan se efectuard una plenaria con
todo el personal con el objeto de
determinar los logros alcanzados, el
cumplimiento de responsabilida-

des, aplaudir, reconocer los méritos
de las personas en sus compromisos
y realizar los correctivos que haya
lugar.

Entrega del informe a las ins-
tancias competentes y cierre de la
curva de aprendizaje

Al finalizar el proceso se entre-
gard un informe pormenorizado a
los directivos y subalternos de la
parte administrativa y a los docen-
tes en donde se haran recomenda-
ciones generales y especificas que
refuercen las potencialidades de los
subsistemas administrativos, tecno-
légicos y humano cultural. Tal
como los indica en las Tablas 3, 4, 5,
6,7,8,9y10.

Conclusiones

De una manera general, se pue-
de concluir que la Universidad de La
Guajira, presenta indicadores débi-
les dentro de su clima organizacio-
nal, por ello es necesario mejorarlo,
con el fin de que los trabajadores
perciban mas satisfaccion dentro de
la institucién y con libertad para ac-
tuar, aumentar el rendimiento y con-
seguir los mejores resultados para
ellos y la organizacion.

Para ello, se utilizara el progra-
ma para que los docentes y admi-
nistrativos perciban un clima orga-
nizacional agradable y sigan moti-
vados hacia el compromiso y el lo-
gro de la mision, visién, valores,
principios objetivos y metas de la
institucién.
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Tabla 3. Cronograma del Programa
Sensibilizacion a las directivas de la Universidad de La Guajira

Proceso Actividad Tiempo Objeto
Involucrado
Contacto inicial — Reunién con el consejo supe- 2 Horas Maxima
con los directivos rior, rector, decanos facultades y jerarquia
directivos de las dependencias
administrativas.
Contrato - Seccion de trabajo. 6 horas
Sicolégico - Acuerdos de accién.
Subtotal 8 Horas
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 4. Sensiblizacién a los docentes y administrativos
de las diferentes facultades
Proceso Actividad Tiempo Objeto
Involucrado
Exposicion de motivos — Charla Magistral 2 Horas  Todo el personal
por facultades
Exploracion — Taller de sensibilizacion 4 horas  Todo el personal
de expectativas — Dinamicas de grupos 1 Hora  por facultades
Formacion de mesas — Organizarse por grupos 10 Horas Todo el personal
de trabajo — Detectar las dreas de mejoras por facultades
— Preparar hojas de rotafolios
Subtotal
17 horas

Fuente: Elaboracién propia.

En este sentido, se plantea al
cabo de un (1) afio volver a evaluar
el clima organizacional, a fin de co-
nocer si se alcanzé a mejorarlo.

Finalmente, valorar los esfuer-
zos de trabajos realizados por los
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docentes y administrativos, con el
fin de hacerlos sentir como el ta-
lento humano mads importante
dentro de la Universidad de La
Guajira.
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Tabla 5. Diagnéstico conjunto

Proceso Actividad Tiempo Objeto Involucrado
Confrontacién Reunién de andlisisy tomade 10 horas Maxima jerarquia
Regulada decisiones. y todo el personal

Reunion de Rector, Consejo
Superior, Decanos, directivo
administrativos y docentes.
Coordinadores de los grupos
exponen sus puntos e vistas
Los directivos exponen sus
puntos de vista

Se categorizan los problemas
y se establecen prioridades

Subtotal 10 Horas

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6. Planeacion conjunta

Proceso

Actividad

Tiempo

Objeto Involucrado

Determinacion
de las medidas
correctivas

Firma del Acta

Reunion de anilisis y tomas de
decisiones.

Asignacién de responsabilidades
Asignacién de recursos

Diseno del cronograma

Matriz de responsabilidades
Organizacion de las comisiones
de trabajo

Descripcion y publicacion de los
acuerdos en el dmbito organizati-
vo de las facultades en cuanto a la
estructura, normas, procedimien-
tos, tecnologia, comunicacion,
conflictos programas curriculares,
capacitacion y adiestramiento in-
volucrando a todo el personal
desde el portero hasta el Rector

10 horas

2 horas

Subtotal 12
horas

Madxima jerarquia y
todo el personal por
facultades
Mdxima jerarquia y
todo el personal por
facultades

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 7. Primer resultado visible

Proceso Actividad Tiempo Personal
Involucrado
Documento de — Socializacion del documento 10 horas Maxima jerarquia
la Filosofia de — Anadlisis DOFA por Facultades y todo el personal

Gestion

y Dependencias Administrativas
— Enunciado de las condiciones para
el clima y la cultura de calidad

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 8. Plan estratégico de continuidad

Proceso — Actividad Tiempo Personal
involucrado
Diseno y — Reunién de analisis y toma 10 horas Madxima jerarquia y
desarrollo del de decisiones. el personal clave de
plan estratégico  _ Determinacién de las accio- las facultades

que garantice el
cambio

nes de enlace.

— Sensibilizacion del Consejo
Superior y entrenar a los di-
rectivos.

— Decretos de las acciones
que haya lugar.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9. Seguimiento y evaluacién

Proceso Actividad Tiempo Personal
Involucrado
Determina- - Plenaria de las mesas de trabajos para ex- 16 horas ~ Madxima jerar-
cién de los lo- poner los logros e inconvenientes presen- quia y todo el
gros y el plan tado en el proceso de mejoras personal

de accion

Premiar y reconocer las personas exitosas
Remediar a las personas que se resistan al
cambio

Tomar las medidas correctivas

Reforzar la ventaja competitiva y fortaleza
fruto de plan

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10. Presentacién del informe a las instancias competentes
y cierre de la curva de aprendizaje

Proceso Actividad Tiempo Objeto
Involucrado
Preparacion — Reporte escrito de los resultados 16 horas Facilitadores

del Informe

de cada una de las etapas.
— Recomendaciones finales

del proceso

Total 89 Horas

Fuente: Elaboracion propia.
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