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Resumen

través del diagnodstico situacional y con métodos como la observacion, la re-

visidn bibliografica y las entrevistas que fueron realizadas en la Universidad

Cooperativa de Colombia Campus Pasto, se identificd que existen algunos
puntos por mejorar frente a la variable ‘Clima laboral’, desde el punto de vista de los
colaboradores, resaltando que la finalidad de este articulo recae en contribuir en su
mejoramiento, para generar un ambiente de trabajo mucho mas ameno y de bienestar
organizacional.

Por otra parte, se establece y aplica una serie de actividades ludico pedagdgicas que
ayudan a alcanzar el objetivo planteado, teniendo en cuenta que se logra contribuir en
el mejoramiento de la variable, a través de procesos dinamicos, vivenciales y altamente
efectivos, donde se hace uso de los conocimientos, habilidades fisicas, mentales,
emocionales y las experiencias que los colaboradores perciben en su dia a dia laboral.
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Introduccion

Para Lozano, Chacén, Sanduvete-Chaves y Pérez (2014, p. 102) el objetivo principal
de una empresa radica en la creacion, desarrollo y mantenimiento de un ambiente
laboral favorable y se debe tener en cuenta que:

Labusquedade unentornolaboraladecuado es unadelas prioridades de las organizaciones
modernas, ya que ello permite una mayor productividad, satisfaccion y estabilidad de la
organizacioén, proporcionando los mecanismos para la transmisidon de la energia social
necesaria con la finalidad del adecuado funcionamiento de la organizacién. Por tanto, para
mejorar el funcionamiento de una organizacidn, tanto dentro de ella como en su relacién
con el entorno, es necesario conocer los elementos fundamentales que componen el clima

donde los equipos humanos desarrollan su trabajo. (p. 102).

Con respecto a la Universidad Cooperativa de Colombia sede Pasto y a la vivencia
de la cotidianidad de sus colaboradores, se puede manifestar que el clima laboral
institucional puntla en un rango medio, segun los resultados obtenidos en la
revisidon bibliografica realizada, gracias a lo cual se crea la necesidad de contribuir
en el mejoramiento del clima laboral a través de una herramienta muy importante
como los talleres tedrico-practicos, los cuales exponen conceptos basicos de la
tematica mediante una actividad ludica que permite que los colaboradores usen
sus habilidades tanto fisicas como mentales. Se debe tener en cuenta que antes de
hablar de resultados y de la experiencia vivenciada con los colaboradores, es preciso
analizar algunos conceptos tedricos que sirvieron de cimientos para la construccién y

desarrollo de este trabajo.

" Articulo resultado del proyecto de préctica “Fortaleciendo el clima laboral y el sentido de pertenencia de
los colaboradores y estudiantes de la Universidad Cooperativa de Colombia, sede Pasto”, desarrollado entre
febrero y noviembre 2018.

El concepto de Trabajo

Se comienza definiendo al trabajo,
a la luz de los postulados de Rieznik
(2001), como un elemento que en sus
comienzos no fue considerado como
una ocupacién y, mucho menos, como
una tarea que podria generar ganancias.
En tiempos antiguos se decia que “la
Tierra concibe por el Sol y de él queda
prefiada, dando a luz todos los afios” (p.
2), dando a entender que todo lo que se
producia era fruto de un poder divino
y de la naturaleza, mas no del trabajo y
esfuerzo del hombre.

El concepto fue evolucionando, y aqui
se destaca a la antigua Grecia, donde
se tenia una definicion totalmente
diferente a la que se tiene en estos dias,
y era entendido como una labor que
realizaban Unicamente los esclavos, ya
que existia la idea de que el “hombre
no trabajaba” (Rieznik, 2001, p. 4). Este
autor manifiesta que el pensamiento era
regido por tres elementos principales:
la labor, la poesis y la praxis. En el
primer factor se dice que Unicamente
los agricultores realizaban labores y su
objetivo era sacar fruto de la tierra a
través de la fuerza fisica, sin tener en
cuenta el desarrollo de la persona o la
transformacion de materiales, ya que
solo se consideraba la supervivencia, de
modo que el trabajo era visto como una
actividad de baja categoria. Asimismo,
se enfatiza en la poesis, considerada
como una accion que va mucho mas
alla del simple concepto de trabajo, ya
que éste comprende la construccién y
el desarrollo artistico, el cual quedara
plasmado en esculturas y perdurara
con el paso del tiempo; y por ultimo, la
praxis, que hablaba de la constitucion
del hombre como tal y se categorizaba
como ciudadano que tenia un sentido de
vida y trascendencia humana.

Segun Rieznik (2001), con el pasar de
los tiempos evoluciond el pensamiento
del ser humano y también avanzaron los
procesos referentes al trabajo, donde
se evidencid que este tipo de actividad
tenia un fuerte vinculo con elementos
tanto fisicos como bioldgicos del ser,
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y dejé de lado la antigua concepcion
que referia al trabajo como un
castigo que se realizaba de manera
forzada y que se hacia por el simple
hecho de solventar necesidades
basicas y mejorar la supervivencia
humana. De hecho, se enfatizd en el
concepto de trabajo moderno, donde
se dice que éste “es una categoria
totalmente simple y muy antigua como
representacion del trabajo en general;
es decir, de una representacion de los
hombres como productores” (p. 8) que
se vinculan con su lugar de trabajo,
que realizan cambios de su sitio laboral
cuando es posible, que hacen uso de la
vocacion para ser parte de un trabajo
y convertirlo en su vida y, finalmente,
“se realiza con el fin de mejorar y
recolectar riquezas” (p. 8).

El trabajo como Riesgo

En la actualidad y especialmente desde
la perspectiva organizacional, se debe
decir que el trabajo es considerado como
una actividad que tiene dos polaridades:
“es un factor que influye en el desarrollo
de la persona, o es un factor que causa
dafio y vulnera el bienestar fisico y
psicolégico de dicho sujeto” (Moreno,
2011, p. 5). Este es un hecho que siempre
ha estado presente en el desarrollo
de las actividades laborales de un
colaborador y, como ya se mencionaba,
el trabajo en sus inicios solamente hacia
alusién a actividades forzadas y al uso de
la fuerza fisica para alcanzar un fin como
método de supervivencia. En tiempos
modernos existen sindicatos o gremios,
hay identificacion y apropiacion de
los derechos humanos y se recurre a
ellos para la produccién empresarial
moderna, que estd a favor de la
mitigacionyreduccion de las condiciones
laborales que sean perjudiciales para el
colaborador, que son vistas como crueles
o implacables. En el mejoramiento de
dichas condiciones se hace alusién a
los aspectos fisicos del trabajo, que
han venido mejorando con el pasar
del tiempo y entre los aspectos mas
importantes estan las horas de trabajo,
la sobrecarga fisica, la temperatura, el
sonido que estda presente en el ambiente
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laboral y la higienizacion que se maneja
en el ambiente (Moreno, 2011).

Percepcion

En este orden de ideas, un aspecto
que contribuye en el mejoramiento
del bienestar de una organizacién es el
clima laboral, el cual esta a merced de la
percepcion del colaborador. Por lo tanto,
es vital entender a qué hace referencia
este concepto y cémo influye en el
desarrollo del término de clima laboral.

El concepto de percepcién se define
o hace alusién a “la capacidad para
recibir, procesar e interpretar a
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través de los sentidos, las imagenes,
impresionesy las sensaciones externas”
(Jorge, 2016, p. 19). En la percepcidn
participan procesos como la memoria,
el aprendizaje y la simbolizacién. Desde
el punto de vista de la psicologia y
segin Melgarejo (1994, citado por
Jorge, 2016), es entendida como:

El proceso cognitivo de la conciencia
que consiste en el reconocimiento,
interpretacién y significacién para la
elaboracion de juicios en torno las
sensaciones obtenidas del ambiente
fisico y social, en el que intervienen
otros procesos psiquicos en los que se
encuentran el aprendizaje, la memoria
y la simbolizacién. (pp. 19-20).

Percepcion

Figura 1. Percepcion. (Vargas, 1994 citada por Jorge, 2016, p. 20).

Clima laboral

El clima laboral es un término
adjudicado a Gellerman en 1960, desde
la perspectiva de la psicologia industrial,
y desarrollado en primera instancia por
la sociologia, donde se enfatizaba sobre
el concepto de organizacién desde la
perspectiva de la teoria de las relaciones
humanas; aqui el hombre es un eslabén
fundamental en referencia al desarrollo
de su trabajo. Este término fue definido

en un principio como la opinién que
tiene un colaborador frente su trabajo,
opinién entendida como la percepcion
que tienen las personas hacia sus
necesidades sociales, las cuales estan a
la vista de ser satisfechas (Garcia, 2009).

Actualmente, como sostiene Chiavenato
(2007), el clima laboral hace referencia
a las condiciones internas del entorno
organizacional, que son percibidas por
las personas que hacen parte de éste y




gue intervienen su comportamiento, las
cuales tienen una relacién muy estrecha
con la motivacion de los colaboradores,
ya que la propiedad motivacional de
este entorno afecta de forma positiva
o negativa en la motivaciéon de los
integrantes de la organizacion; por
consiguiente, afirma que el concepto de
clima laboral también es comprendido
como la motivacion personal del
colaborador frente al vinculo que tiene
con su lugar de trabajo, el cual aumenta

Elevado

cuando éste tiene una alta motivacion
hacia su trabajo, generando aspectos
positivos como una buena disposicidony
la satisfaccion de sus necesidades; y de
igual forma se entiende que “el clima
laboral disminuye, cuando el rango
de motivacion de los colaboradores
es muy bajo, ocasionando aspectos
negativos como la frustracion,
desinterés, apatia, insatisfaccion de
necesidades que cada colaborador
posee y depresion” (p. 121).

4 Excitacion y satisfaccion
Euforia y entusiasmo
Optimismo

Calidez y receptividad

Clima organizacional neutro
Frialdad y distanciamiento
Pesimismo

Insubordinacién y agresividad

v Depresion y escepticismo

Figura 2. Modelo continuum de los niveles de clima laboral (Chiavenato,

2007, p. 87).

La adaptacion de la persona en la organizacion

El concepto de clima laboral comprende la adaptacién a la que esta sometido
un colaborador frente al entorno laboral, y se entiende como una particularidad
individual que se desarrolla o varia de sujeto a sujeto, desde un nivel escaso o desde
una muy buena adaptacion, segun la persona o las circunstancias; se produce como
un método de satisfaccion de necesidades vegetativas que son basicas en una
persona, como las necesidades fisiolégicas, y también la satisfaccidn de necesidades
superiores como las de seguridad, las sociales, de autoestima y de autorrealizacion
(Chiavenato, 2007). Estas ultimas, en su gran mayoria, son desarrolladas gracias
a las interacciones que tiene una persona con sus pares o jefes y repercute en la
salud mental. Aqui destacamos las tres caracteristicas de la salud mental, seguin

Chiavenato (2007):

1) El sentirse bien consigo mismo, que habla sobre la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la organizacion y como esta ligada a los resultados que son

producto de sus labores desarrolladas

2) Elsentirse bien con respecto a los demas, que refiere a qué tan satisfechos estan
los trabajadores con las relaciones interpersonales que viven con sus pares

3) Elsercapazde enfrentar por si mismo las eventualidades en el trabajo, que habla

sobre aspectos como el sentido de superacién personal, los valores éticos de los
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colaboradores y la actitud que tiene
el colaborador hacia su trabajo.

Por otra parte, en este concepto de
clima, Salazar, Guerrero, Machado y
Caniedo (2009) aluden a la percepcion
que tiene un colaborador hacia su
trabajo, la cual estd a merced de algunos
determinantes como:

1) Elambiente fisico, entendido como
el espacio fisico que es parte de
la organizacion, las herramientas
de trabajo, equipos, temperatura
ambiental, ruido al que estan
sometidos los colaboradores, etc.

2) Las caracteristicas estructurales,
referentes al rumbo que tiene la
organizacién, su magnitud y la
estructura

3) El ambiente social, que habla
sobre las relaciones entre pares, la
comunicacion, etc.

4) Las caracteristicas personales del
colaborador, como sus actitudes,
aptitudes, expectativas, etc.

5) El comportamiento organizacional,
comprendido por la satisfaccidn
laboral, el ausentismo, el nivel de
tensidn, entre otros.

El ambiente o entorno laboral, por su
parte, también estda compuesto por
algunos determinantes como

1. El determinante general, que
refiere a los factores econémi-
cos, sociales, legales y tecnold-
gicos que intervienen en el de-
sarrollo de las actividades que
cumplen los colaboradores

2. El determinante operativo
que habla sobre el cliente,
las labores que impone la or-
ganizacion y los proveedores

3. El determinante interno que
comprende todos los proce-
sos que se desarrolla dentro
de la organizacién y que tie-
ne como caracteristica espe-
cial, el presentarse en el inte-
rior de la organizacion.



Componentes del clima laboral

El clima laboral estd compuesto
por algunos componentes que
permiten comprenderlo y estudiarlo
de manera pertinente; entre estos
estan: la motivacién, el liderazgo y la
comunicacion.

e La motivacién. Entendida
como el sentido de supera-
cién, desarrollo e identifica-
cion profesional que tiene un
colaborador frente a la resolu-
cion de una actividad laboral
con cierto grado de compleji-
dad y que es importante para
su organizacion (Chiavenato,
2007). También se la entiende
como el proceso psicoldgico
gue genera en la persona un
sentimiento de estimulacion,
orientacién y perseverancia
frente al desarrollo de eventos
0 sucesos que son realizados
de forma voluntaria (lvance-
vich, Konopaske y Matteson,
2006). En la motivacién estdn
presentes algunos factores
que permiten su desarrollo de
manera positiva o negativa en
la persona, entre los cuales se
aprecia las necesidades, capa-
citaciones e incentivos.

Las necesidades. Son la base
de la famosa pirdamide de
Abraham Maslow. Hacen pre-
sencia en una persona desde
su nacimiento, y son satisfe-
chas de alguna manera en el
trascurso normal de la vida
cotidiana; se tornan comple-
jas cuando empiezan a satis-
facerse una a una. “El com-
portamiento de la persona se
forma segun las necesidades
avanzadas o complejas que el
ser satisfaga en el trascurso
de su vida” (Chiavenato, 2007,
p. 28). Son catalogadas como:
Fisioldgicas, de seguridad, so-
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ciales, de estima y autorrea-
lizacion (Forero, Rincén y Ve-
landia, 2008).

Las capacitaciones. Son un
proceso académico estructu-
rado a corto plazo, que tie-
ne como fin, incrementar los
conocimientos de los cola-
boradores como método de
refuerzo de su eficacia en el
desarrollo de sus actividades
laborales (Sikula y Mckenna,
1989).

Los incentivos. Son remune-
raciones econdmicas, bene-
ficios sociales, estabilidad de
cargo, etc., que se les da a los
integrantes de una organiza-
cién, por el cumplimiento de
las actividades desempefiadas
(Chiavenato, 2007).

El liderazgo. Es definido como
la capacidad de influir en un
grupo, para la consecucion de
metas, que no forzosamente
se relaciona “con la posicion
jerarquica que una persona
tiene en determinada orga-
nizacién, ya que no todos los
lideres son gerentes ni todos
los gerentes necesariamente
son lideres” (Robbins, 1997,
citado por Jorge, 2016, p. 47).

Cualidades de un lider. Entre
estas capacidades se destaca
la habilidad de adaptaciéon a
las circunstancias, de compro-
meterse por la responsabili-
dad de alcanzar una meta de-
terminada, de hacer uso de la
empatia y ser perceptivo ante
la resolucién de una actividad
(Harris, 1995 citado por Fore-
ro et al., 2008).

Estilosdeliderazgo.Entreellos
se encuentra: a) Autocratico,
donde se hace referencia
a la toma de decisiones por

parte de una sola persona,
sin hacer participes a pares o
superiores (Forero et al., 2008);
b) Participativo, que destaca al
escuchar consejos o sugerencias
de otras personas como método
para hacer participes a los
demas en la toma de decisiones
y asi alcanzar un bien comun
que beneficie no solo al lider
sino también a la comunidad y
c) Democratico, que habla sobre
un lider que se interesa por los
demas y que los incluye en la
toma de decisiones, y hace que
la participacién del otro sea el
eslabon mas importante (Jorge,
2016).

La comunicaciéon. Comuni-
carse es compartir o difundir
informacion de forma verbal o
no verbal entre dos personas
0 mM4as; se conoce como ‘tras-
misor’ al que emite la infor-
maciéon y como ‘receptor’, a
la persona que la recibe. Este
intercambio de informacién
se realiza como método para
comprender ideas, sentimien-
tos y pensamientos. Ahora
bien, es importante enten-
der que la comunicacion es el
punto central del desarrollo
de una organizacién, porque
este método de compartir
informacidon es considerado
como un medio de relacidn
entre personas (Newstrom,
2011, citado por Jorge, 2016),
asi como también, es com-
prendido como una herra-
mienta de desarrollo laboral
que permite que el trabajo
esté coordinado y alcance un
fin especifico (Jorge, 2016).

Metodologia

La metodologia de este trabajo toma
como punto de partida y técnica de
desarrollo, al diagndstico situacional




que fue aplicado en la Universidad

Cooperativa de Colombia Campus
Pasto, donde se identificd la necesidad
de mejorar los procesos referentes
al clima laboral institucional, con el
fin especifico de generar un mejor
ambiente laboral, contribuir con la
motivaciéon de los colaboradores y

generar bienestar.

El diagndstico constaba de tres
factores esenciales: el primero fue
la observacion, donde se destaca el
proceso exploratorio que se realizé en
la institucion. Se puede percibir que
existen algunas falencias frente a la
carga laboral y el poco tiempo que la
organizacién otorga a sus empleados
para el cumplimiento de actividades
gue ésta misma solicita, considerando
esto como un factor ‘normal’ de
toda

de la persona, el cargo y el tiempo

organizacién, que depende
transcurrido. Frente a esta situacion,
la Universidad Cooperativa usa vy
desarrolla algunos procesos y factores
protectores que contribuyen en la
mitigacién y control de la problematica
percibida. lgualmente, se habla de
la revision bibliografica, como el
segundo elemento que hizo parte
del diagndstico, donde se destaca
la revision de algunos documentos,
evidenciando que la institucion se
encuentra en un rango medio de
clima laboral y que ofrece una serie
de beneficios a sus colaboradores,
docentes e instructores desde el punto
devistaecondmico, desalud, educativo
y de auxilio. Finalmente, para el tercer
y ultimo componente del diagnéstico,
se ejecutd entrevistas, como una
técnica de acercamiento al jefe de
gestion humana y a la coordinadora
de comunicaciones, destacando que
hay aspectos por mejorar frente a las
tematicas, como el clima laboral, el
sentido de pertenencia y la cultura
organizacional. Para verificar si existia
falencia en estos aspectos, se realizé

una entrevista semiestructurada a los

colaboradores, donde se notd que
el clima laboral institucional es muy
bueno, pero se debe mejorar aspectos
como la comunicacién, las relaciones
entre pares, el reconocimiento, etc.

Teniendo en cuenta este diagndstico
situacional, se contribuyé en el

mejoramiento del clima laboral

de la Universidad Cooperativa a
través de la creacién, desarrollo e
implementacion de un protocolo
compuesto por una serie de
actividades ludico pedagodgicas que
fueron trabajadas con la poblacion
de colaboradores que hacen parte
de la institucién, como método de
cumplimiento y ejecuciéon de los
objetivos establecidos en el proyecto
de practica. Estas actividades fueron
los 90 colaboradores,
la Sub

direccion académica y Proyeccidn

aplicadas a
entre los que se tiene a

institucional (42 personas), a la Sub

direccion financiera y Desarrollo
institucional (16 personas) y a la
Direccion de Gestion humana (24

personas).

Entre las actividades presentadas se
destaca el conocimiento del clima la-
boral, cuyo objetivo especifico era in-
formar sobre los conceptos basicos del
clima laboral a través de un ejercicio
rompe-hielo, denominado ‘Carrera de
saltos’ en el cual los colaboradores pa-
saban del punto A al B haciendo uso de
los saltos, y un ejercicio didactico titu-
lado ‘Lazarillo’, donde los colaborado-
res tenian que cruzar una pista de obs-
taculos con los ojos vendados. Como
actividad desarrollada también se
destaca la ‘Energia laboral’, que tenia
como objetivo especifico, sensibilizar
a los colaboradores de la institucion
sobre el concepto basico de motiva-
cién y contribuir en su incremento a
través de una ‘gincana’ compuesta por
cuatro ejercicios denominados: ‘Carre-
tilla humana’, ‘El piso esta hecho de
fuego’, ‘Carga delicada’ y ‘Agarra dos’.

Se hace alusidn a la actividad ‘Creando
creando’ que buscaba contribuir en el
mejoramiento del liderazgo y motivar
a los colaboradores a hacer uso de su
rol de lideres mediante la construccién
de una silueta en un pliego de papel,
buscando que escribieran 20 ideas de
lo que es un lider y lo expusieran a sus
compaferos. Asimismo, se enfatiza
en ‘Problema resuelto’, actividad que
tenia como objetivo especifico, iden-
tificar a los lideres que podrian existir
entre los colaboradores y fomentar
su liderazgo; se llevo a cabo median-
te la resolucién de diez preguntas en
forma de ‘trivia’ por equipos, donde
se escogia a un representante, quien
debia leer el producto de los demas y
ser evaluado por su trabajo. Finalmen-
te, se hace mencidn a la actividad titu-
lada ‘Adivina la palabra’ que buscaba
fomentar y mejorar la comunicacion
de los colaboradores, haciendo uso de
las adivinanzas por medio del lenguaje
no verbal.

Por ultimo, se destaca al método de
calificacién de estas actividades que
hace alusion a un formato bdsico
basado en tres preguntas: 1) éCodmo se
sintid en la capacitacion? 2) ¢Fueron
comprensibles los temas tratados?

y 3)
del facilitador? Los datos de esta

éComo fue el desempeiio
evaluacion fueron sistematizados en
Microsoft Excel donde se rescata datos
desde la perspectiva de frecuencias,
niveles y promedios.
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Tabla 1. Evaluacion de las actividades

Actividad Colaboradores Participantes Porcentaje Promedio Nivel
Conociendo
nuestro clima 90 62 68,88 %| 2,97 Alto
laboral
Energia laboral 90 28 31,11 % 2,97 Alto
Creando, %0 31 34,44 % 3 Alto
creando
Problema %0 19 21,11 % 3 Alto
resuelto
Adivina la 90 19 21,11 % 3 Alto
palabra
Promedio Total 2,98
Nivel Total Alto
Resultados de personas que van de la mano para
o la resolucién de una dificultad o tarea,
Se destaca el logro del objetivo | oq;jtando aspectos como la humildad,
planteado en este proyecto de |3 tolerancia, el respeto, el sentido

practica, el cual se corrobora desde la
perspectiva del cumplimiento exitoso
de las actividades que fueron disefiadas
y ejecutadas con el fin de contribuir
en el mejoramiento del clima laboral
de los colaboradores que hacen parte
de la Universidad Cooperativa de
Colombia Campus Pasto, considerando
gue con ellos se hizo un reconocimiento
de conceptos como el clima laboral y
algunos de sus componentes, como:
motivacién, liderazgo y comunicacion,
los cuales se hicieron visibles en
algunas respuestas generadas en las
retroalimentaciones de las actividades
planteadas, en
‘Conociendo nuestro clima laboral’,

como por ejemplo,

donde se hizo unarelacién simbdlica del
ejercicio ejecutado con el cumplimiento
de actividades que se genera en el
desarrollo de la cotidianidad de
colaboradores y en este también
fueron que
deben existir en una organizacion,
como el liderazgo, el compaferismo, el
reconocimiento hacia un compaiiero, el
respeto y la confianza mutua.

los

destacados elementos

Igualmente, se resalta las respuestas
obtenidas en la actividad ‘Creando
creando’, donde se construyé un lider
desde la perspectiva de un conjunto
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de pertenecia,
concertacion.

la humanidad y la

Cabe resaltar que no solamente se
logrd alcanzar el objetivo del proyec-
to de practica, sino también las me-
tas que se propuso en cada actividad,
como el mejoramiento de la comuni-
cacion, la identificacion de lideres, la
contribucién en el progreso del lide-
razgo de los participantes, a quienes
se logré motivar y sacar de su rutina
diaria mediante ejercicios que demos-
traron la importancia de estar bien co-
municado y de transmitir los mensajes
correctamente. Esto se identificé en el
cambio del discurso, de pensamiento y
la forma como participaron de todo el
proceso de manera dinamica y empati-
ca ala hora de desarrollar las activida-
des planteadas.

Discusion

Se hace un andlisis comparativo de
resultados entre este estudio y otras
investigaciones, destacando que el
objetivo de esta actividad era contribuir
en el mejoramiento del clima laboral
de los colaboradores que hacen parte
de la Universidad Cooperativa de
Colombia Campus Pasto, a través de
la construccion e implementacién de

actividades tedrico practicas en las
cuales se resalta ‘Conociendo nuestro
climalaboral’, ‘Energia laboral’, ‘Creando
creando’, ‘Problema resuelto’ y ‘Adivina
la palabra’.

En primera instancia, se destaca el
estudio llevado a cabo por Dominguez,
Ramirez y Garcia (2013), quienes
trabajaron con una muestra de 384
colaboradores a los cuales se les
aplicé una escala formada por siete
dimensiones, de las cuales se desliga
20variablesdel climalaboral, donde se
destaca la comunicaciéon, motivaciony
liderazgo. Aqui se enfatiza en que esta
poblacién se encuentra en un alto
nivel de motivacion, con una media de
25,38 y un alto nivel de comunicacién
con una media de 25,0741 y, aunque
el estudio no hace claridad en los
resultados del clima laboral como tal,
si enfatiza en los dos factores que
influyen en un buen clima laboral, el
cual se produce gracias a elementos
gue intervienen en la percepcién de
los colaboradores, como “el sentiry la
manera de reaccionar de las personas
frente a las caracteristicas y calidad de
la cultura organizacional” (Donado y
Sandoval, 2011, p. 21), o la motivacién
y el liderazgo, en el caso del presente
estudio.

Respecto a este articulo, se puede decir
que el climalaboral de los colaboradores
que hacen parte de la Universidad
Cooperativa de Colombia campus Pasto
también se encuentran en un alto nivel,
teniendo en cuenta que esto se logra
con el sinnumero de procesos que son
desarrollados por parte de Gestion
humana, que contribuyeron en la mejora
del clima desde la perspectiva de la
construccion y puesta en practica de las
cinco actividades ludico pedagdgicas en
la poblacidn, evidenciando un promedio
total de 2,98, demostrando que fueron
un excelente método de mejoramiento
del clima y de la calidad de vida
organizacional de los colaboradores.

Por otra parte, el estudio de
Donado vy Sandoval (2011) fue
desarrollado con una poblacién de




29 colaboradores pertenecientes a
la empresa Quintal S.A., a los cuales
se les aplic6 un método descriptivo
gue permitid conocer las situaciones
particulares de la organizacién. En
los resultados de las entrevistas y
método se destaca las afecciones que
presenta la organizacion en materia
de clima laboral, por ejemplo, la
mala comunicacién y la carencia de
sentido de pertenencia por parte
de sus integrantes. Al comparar con
este articulo se puede afirmar que
no existe similitud entre resultados,
ya que la poblacién de colaboradores
que hacen parte de la Universidad
Cooperativa de Colombia se hallan
en un rango medio de clima laboral,
segln la revision bibliografica que se
realizé en el diagndstico situacional
gue evidencia que estos tienen un
mejor nivel de clima laboral y que
se contribuyé en el mejoramiento
de la temdtica a través de las cinco
actividades ladico pedagdgicas,
donde se resalta el mejoramiento de
la comunicacién, uso del liderazgo,
reconocimiento de lideres y
motivacion en el lugar de trabajo.

Conclusiones

Se puede afirmar que los talleres
lidico pedagogicos fueron exitosos,
considerando que estos presentaron un
promedio total de 2,98, demostrando
que las actividades se encuentran
en un alto nivel y que tuvieron un
buen recibimiento por parte de los
colaboradores. lgualmente se debe
hacer énfasis en que dicho puntaje
contribuye en la consecucion de las
metas que se planted en este proyecto
de practica.

Por otra parte, se enfatiza en los
puntajes obtenidos de cada actividad,
teniendo en cuenta que gracias a estos
se logra contribuir en el mejoramiento
del clima laboral de la Universidad
Cooperativa de Colombia Campus
Pasto. Aqui se destaca, en primera
instancia, la actividad ‘Conociendo
nuestro clima laboral’, con un promedio
de 2,97 y nivel alto. En ella se presentd la

identificacion de los conceptos del clima
laboral y una comparacién simbdlica con
el ejercicio. Asimismo, aparece ‘Energia
laboral’ con un promedio de 2,97 y nivel
alto, destacando la motivacion de los
colaboradores y el cambio de su rutina.
De igual forma se habla de la actividad
‘Creando creando’, con un promedio
de 3 vy nivel alto, que evidencié una
identificacion positiva de lideres y se
fomento el uso del liderazgo. La actividad
‘Problema resuelto’ arrojé un promedio
de 3 y nivel alto; aqui se reforzd los
conceptos de liderazgo y se logré motivar
a los colaboradores a hacer uso de éste.
Finalmente, ‘Adivina la palabra’ dio un
promedio de 3 y nivel alto, que enfatiza
en el buen uso de la comunicacién por
parte de los colaboradores.
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