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INFORMACIÓN GENERAL 

Contextualización del tema   

Actualmente las organizaciones se encuentran ante un sistema globalizado, demandante, 

exigente estableciendo un sistema de gestión administrativa, competitiva, creando su plan 

estrategia todo aquello dirigido por la motivación de competitividad en el mercado laboral 

finalmente lograr ocupar un puesto referencial en el mercado, en las cuales tiene mucho que 

ver el nivel de motivación de los lideres organizacionales. 

Todas estas características organizacionales conllevan a que el personal de trabajo se vaya 

moviendo al ritmo de las exigencias del mercado, generando con ello un horario de trabajo 

excedido al considerado normal, estrés, cansancio, irritabilidad y así más emociones sean 

positivas o negativas, todas orientadas por cumplir con las exigencias de las autoridades o las 

que según el puesto demande.  

Otro aspecto que interviene en el interior de las organizaciones es que éstas están 

agrupadas y se caracterizan por la reunión de personas, las mismas que se expresan mediante 

diferentes formas como habilidades, formas de comunicación y conductas, sin aislar su 

proceso histórico social como sus conocimientos, tradiciones, experiencias, hábitos, etc.; 

siendo un conglomerado de información acuñada en un solo sujeto y que éste al encontrarse 

en un entorno social va a generar y desarrollar diversos procesos de interacción social. 

(Rivera, 2018; Rivera, 2018) 

El  directivo de la organización debe brindar herramientas, equipos, espacios físicos 

además de involucrarse en el ámbito laboral de su organización para poder motivar, mantener 

y mejorar el clima de trabajo, los cuales permitirán que sus colaboradores no sólo respondan a 

las demandas de las exigencias del puesto sino que sientan que son parte de una organización 

en la cual se los considera como sujetos, factor que permitirá conservar, mantener y optimizar 



las relaciones interpersonales, favoreciendo entonces no sólo a la organización en cuanto a 

número de produjeron sino además en la calidad humana.   

En estudios realizados por el investigador organizacional Elton Mayo (1927), ), permitió 

conocer la relevancia de la eficiencia organizacional y en como la relación de trabajo entre 

compañeros, como componente fundamental para lo que hoy en día se evidencia como 

factores humanos de las organizaciones laborales. Se considera un aspecto principal en 

cuanto a la dirección participativa, puesto que se encuentra asociada al desarrollo de un 

ambiente de relaciones humanas existente y las relaciones sociales que se fortalezcan.  Por tal 

razón es considerable brindar un espacio de investigación hacia la temática propuesta en el 

presente trabajo, con el propósito de tratar de darle importancia a las organizaciones públicas 

mediante investigaciones con enfoque científico.  

Dando partida de realizar dicho estudio en el Distrito 09D22 Playas Educación, dirigido a 

conocer la realidad existente en el interior de la organización y posteriormente poder 

contribuir a través de la aplicación de actividades de fortalecimiento en habilidades y manejo 

de un buen clima laboral en la organización.  

Trabajo que conlleva a la consideración del colaborador, mediante enfoques de valores 

como el respeto y tolerancia entre los trabajadores de la entidad; finalmente podremos 

visualizar los beneficios que se manifestaran en la contribución de manera proactiva al 

desempeño y desarrollo integral entre los funcionarios y la réplica hacia los usuarios del 

servicio público.  

Problema de investigación 

Dentro de las organizaciones laborales se habla que el valor más preciado que se tiene son 

la fuerza del trabajo humano, las personas somos seres sociales por tal razón conecta más con 

las personas y medio en que se desarrolla que con las acciones que le toca realizar. Para la 

psicología organizacional, que revisa el engranaje de las funciones y procesos laborales, 



dentro de las teorías que representan esta ciencia, se menciona que los individuos se sienten 

más realizados y en bienestar si pueden conectar con las personas con las personas con las 

que trabajan. Se sienten mas comprometidos y eficaces.  

 

En la teoría de relaciones humanas del psicólogo Elton Mayo, sobre todo sus famosos 

experimentos de Hawthorne y Wetern Electric, llevaron a concluir que los trabajadores 

aumentaban su productividad cuando se percibían como equipos de individuos que trabajaban 

juntos y que se escuchaban unos a otros. Dado el mundo actual de relaciones humanas menos 

empáticas y más automatizadas, donde prima mucho la virtualidad y competitividad, es más 

necesario remarcar el tema de las relaciones humanas dentro de los espacios laborales, para 

que pueda darse el trabajo mancomunado y en armonía, buscando destacar a la empresa y sus 

servicios. 

Objetivo General 

Determinar cómo incide el clima laboral de los funcionarios del Distrito 09D22 Playas 

Educación. 

Objetivos Específicos 

Determinar la teoría que da razón a como el clima laboral puede incidir en las relaciones 

interpersonales de los funcionarios de la empresa. 

Diagnosticar como se encuentra el clima laboral del Distrito 09D22 de Educación Playas.  

Diseñar mediante una guía de para mejorar del ambiente laboral de los de los funcionarios 

del Distrito 09D22 Playas Educación. 

Evaluar a través de criterios de especialistas los temarios y teorías a implementar en la 

mejora del clima laboral. 

 

 



Vinculación con la sociedad y beneficiarios directos: 

Esta investigación sirve de aporte para el desarrollo de cualquier empresa, dado que las 

empresas afronta hoy los retos de la sociedad moderna, cada vez automatizada y tecnológica, 

donde se requiere de un enfoque que no deje de lado el carácter humano, el sentido y fin 

último de los servicios o producción que realiza, que es llegar a los hogares, son los 

empleados los que brindan y dan cara a sus productos o servicios, por ende, el mantener un 

buen clima organizacional es ventajoso para toda empresa. 

 

Esta investigación es un aporte a la comunidad académica que desea aprender más sobre la 

relación del clima laboral y las relaciones interpersonal de los trabajadores de una empresa, 

dado que atraviesan actualmente, producto de la pandemia por el COVID 19, grandes 

desafíos no solo económicos sino también de tipo social, ya que una parte importante que 

lleva una empresa a ofrecer sus productos, sus empleados, se han visto afectados de manera 

anímica y emocional también. Esto ha llevado a varias áreas de la ciencia como la psiquiatría, 

sociología y psicología a realizar mayores investigaciones sobre los estados mentales, 

emocionales y comportamentales de los sujetos post pandemia, dejando la puerta abierta a 

futuras investigaciones en este nuevo campo de estudio.   

Los funcionarios del distrito de Educación del cantón Playas son los principales 

beneficiarios de esta investigación, debido a que el Clima laboral tendría importante 

incidencia en la determinación de las relaciones interpersonales, entendiendo como relaciones 

al conjunto de conductas y actitudes que los seres humanos manifiestan en su entorno y con 

las personas que se relacionan.  El clima laboral se relaciona al ambiente donde se desarrolla 

el trabajo de los sujetos y esta íntimamente relacionado a espacios de calidad y calidez. El 

clima laboral también esta relacionada a la empresa en si ya que son los sujetos en este 

ambiente quienes desarrollan el producto final que ofrece una empresa, a mejor calidad de 



ambiente mejor será el desempeño de los empleados. Con este antecedente se presume que es 

necesario crear siempre un buen ambiente laboral en las empresas para llegar cada vez más a 

las mentas que tiene la empresa. (Coll Morales, 2020)  

Para maestros, alumnos y comunidad académica de la Universidad Israel, ya que podrán 

tener este recurso para futuras investigaciones relacionadas con el tema, servirá instrumento 

de consulta y referencia.  

CAPÍTULO I: DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO 

1.1.  Contextualización general del estado del arte 

Antecedentes  

Dentro de la revisión de los antecedentes se evidencia que no existe ningún proyecto 

previo a este dentro del Distrito Playas. el tema de nuestro estudio ya tiene referencias 

investigativas previas, ya se encontró variedad de estudios relacionados con el tema del clima 

laboral, pero la diferencia radica que las estrategias propuestas, como es el Plan de Mejora.  

Milusca y Gómez (2019). Dentro de su Tesis previo a la obtención de Licenciatura 

investigaron sobre la relaciona existente entre el clima organizacional y el rendimiento 

laboral de sus empleados, dando como resultado dentro de su investigación que existe una 

fuerte relación entre el clima organizacional laboral. Las empresas se ven muy afectadas en 

el desarrollo de un adecuado clima laboral, ya que de este podrá depender como se 

desarrollan en su trabo los empleados, por tal motivo es de mucha importancia dar las 

mejores y crear estrategias para que este tipo de componente de una empresa, siempre este 

en optimas condiciones.  

Mogrovejo P. (2020). El Clima organizacional y su influencia sobre la motivación del 

personal un hospital de la ciudad de Guayaquil. Guayaquil, Ecuador. Se determinó que la 

motivación de los empleados está determinada por las acciones que estos realizan en pro de 

cumplir las metas de la empresa. La motivación se podría ver descompensada por 



características como son el ambiente, el actuar de los demás compañeros y la poca 

recompensa social que reciban por su trabajo.  

Peralta (2020) determinó que el clima laboral tiene incidencia sobre las motivaciones, 

agrado y producción en trabajo de cada empleado. El clima laboral se va formando conforme 

las ideas que tienen los trabajadores respecto al entorno laboral, organizacional y social de la 

empresa. Desde esta perspectiva es necesario considerar un plan de mejora continuo que 

tenga influencia en el ambiente laboral y las relaciones sociales de los servidores de la 

empresa.  

Para Guevara (2013) para mejorar el clima organizacional en las empresas, es muy 

importante que los trabajadores dentro de su espacio de trabajo puedan integrarse mediante 

equipos y fuerza de trabajo. Una empresa eficiente y capaz de conseguir metas en conjunto, 

con el enfuerzo de todos, será la empresa que deje de lado actitudes negativas propias de la 

subjetividad de sus empleados, como son la competitividad y la lucha de poder.   

 

Para Espinoza (2021) tendría un alto impacto en el clima laborar la creación de grupos de 

empleados que puedan coordinar dentro de la organización, múltiples actividades entre los 

departamentos que permitan la interacción entre ellos, con cierto nivel de confianza y respeto. 

Dentro de cada empresa debe fomentarse espacios de compartir, incluso en la jornada laboral 

y utilizando los espacios de la empresa, ya que esto podría llegar a fomentar entre los 

empleados percepciones de empatía y mayor conocimiento de las realidades de cada 

compañero laboral, llevando a que entre ellos exista mayor respeto por las diferencias de cada 

uno.   

 

 

Marco Teórico  



El estudio del clima laboral dentro de las organizaciones es necesario y vigente para 

encontrar los medios de mejora en las relaciones interpersonales de sus servidores y así las 

organizaciones logren mantener un adecuado desempeño entre sus colaboradores. A 

continuación, se presenta los conceptos más destacados: 

Clima laboral 

Entenderemos por clima laboral las conexiones que se realizan entre las actitudes y 

conductas de los empleados de una empresa que conviven continuamente juntos. Otros 

autores destacan como parte del clima laboral, los niveles de exigencia, tipos de relaciones, 

estructura organizativa, infraestructura y ergonomía, trato, entre otros factores. 

También se entiende por clima laboral la relación de la gestión administrativa y 

organizacional y el componente psicológico de los empleados, en ella incluye las 

motivaciones y esfuerzos de esto para poder rendir en su puesto de trabajo y obtener los 

mejores resultaos para la empresa (Delaux, 2017).  

 De acuerdo a estas enunciaciones se puede explicar que el clima laboral no es más que la 

representación en la que los servidores perciben los componentes que constituyen el ambiente 

de trabajo, sean estos, físicos, psicológicos o ambientales, además de las exigencias e 

injerencias para poder alcanzar un buen desempeño de sus actividades enfocadas en la 

obtención de los objetivos trazados por la institución. 

Al hablar de percepción, en gran medida entenderemos que pasará por la interpretación de 

cada persona los diferentes fenómenos y conductas laborales, pues para unos lo que puede ser 

tomado como carga, para otros puede sonar a trabajar bajo presión, donde unos ven 

explotación, en el adagio popular, es ponerse la camiseta, es así, como no sólo dependerá de 

las exigencias del puesto, sino de cómo está integrado culturalmente el ambiente laboral. 

Las organizaciones al funcionar como sistemas se van generando diferentes formas de 

trabajar, responder a las exigencias y los tratos entre los colaboradores, los departamentos y 



demás actores que integran la organización; es así como el lidero directivo organizacional 

debe aprender a estructurarse en los diferentes escenarios y roles que cumple dentro de la 

organización.  

Muchas veces por el tipo de actividades que se desarrollan en las escuelas nos cuesta 

observarla como una organización o empresa, pero al igual que las demás cumple las mismas 

características, debe tener un proceso organizado, bien planificado, con un cumplimiento de 

normas legales, de conducta y de convivencia, las cuales permitirán el establecimiento de 

buenas relaciones personales y laborales, un buen trato entre colaboradores y hacia los 

servidores lo que dará paso a un clima laboral saludable, por otro lado, si no se logra 

armonizar estos factores pueden llevar a un ambiente laboral tóxico que repercutirá en la 

obtención de los objetivos y en la calidad y calidez del servicio educativo que se pretende 

brindar. 

Dentro de los componentes del clima laboral se destacará en este estudio las siguientes 

variables liderazgo y las relaciones interpersonales:  

Liderazgo. – es una pauta de organización y dirección que permite ejercer sobre un 

grupo de personas con la finalidad de alcanzar un conjunto de metas ya pensadas con 

anticipación y que beneficia al grupo. En el liderazgo es importante que la persona que 

lo ejerce posea las habilidades y destrezas comunicacionales por medio de las cuales el 

individuo que guía un grupo tiene incidencia en su entorno, con el objetivo de conseguir 

la voluntariedad en las acciones y con eficiencia dentro de la empresa (Alonso, 1999).  

Entorno de Trabajo. – tiene relación a las actividades, rutinas y ambientes que se dan 

dentro de una organización y guarda relación a la satisfacción de los servidores de la 

empresa en sus funciones laborales. (Unir, 2022) 

Según Francisco Coll, 12 de mayo, 2020. Define al Clima laboral “como el medio en 



el que se desarrolla un trabajo”. Para Coll existen factores que pueden afectar el buen 

desarrollo del clima laboral entre ellas se encuentran “las expectativas e intereses que 

tenga el empleado sobre la empresa”. Lo que el empleado espera de su puesto de trabajo 

y lo que desea obtener de él, hará que el empleado se comporte en su trabajo, según 

esas características. Si entre las percepciones que tienen los empleados sobre como será 

su trabajo son muy irreales, no de acuerdo a lo que la empresa le oferto, eso hará que el 

empleado se sienta inadecuado en esa función, lo mismo aplicaría si el puesto en el que 

se encuentra no cumple con sus intereses.  

Características del clima laboral positivo  

Frente a estas posibles situaciones que se den en el clima de trabajo, es importante 

para la empresa fomentar ambientes que lleven a los empleados a sentirse parte de la 

empresa y de mucha importancia para el desarrollo de la misma. Dentro de las 

características positivas para el ambiente laboral se encuentran las empresas que opera 

con ética y calidad, ya que estas empresas estarán mas predispuestas a crear espacios 

laborales más adecuados para sus trabajadores. Otra característica importante es que la 

empresa tenga una adecuada vía de comunicación abiertas, esto permitirá a los 

empleados y jefes sentirse escuchados y considerados para los cambios que contribuyan 

a la empresa. (Psicosmart, 2022)  

Otra gran característica son los ambientes sanos, los empleados desean trabajar en 

espacios libres de tensión, negativos y pobres, por el contrario, existe mejor 

rendimiento de los empleados, espacios laborales donde fomenten la creatividad y 

productividad. El liderazgo basado en ejemplos a seguir para sus empleados, creará 

ambientas más relajados y positivas. El trabajo en equipo hacia un objetivo en común es 

otra característica muy importante para un mejor clima laboral, ya que este ayudara a 



fomentar la coayuda y empatía entre los compañeros de trabajo. El equilibrio entre la 

vida personal y laboral también es fundamental para fomentar un buen clima laboral, ya 

que si los empleados pueden manejar su vida personal con armonía podrá así mismo 

llevar un excelente desempeño laboral. (Psicosmart, 2022) 

Para el ministerio de trabajo de Ecuador, el clima laboral es como los servidores del 

sistema publico ven su ambiente de trabajo y que esto afecta su desempeño laboral. 

Dentro de los factores que influyen al desarrollo del clima laboral están las políticas, los 

estilos de liderazgo, relaciones interpersonales, relaciones de justicia y equidad laboral. 

(Ministerio de trabajo, 2020) 

 

Relaciones interpersonales 

Para García C. (2019) citando a Bisquerra (2003) menciona que las relaciones 

interpersonales conllevan una interacción mutua entre dos o más personas. Tomando como 

referencia las líneas del autor nos indica que las relaciones sociales se van a desarrollar 

conforme las normas y reglas sociales que se encuentran reguladas con la interacción social.   

El ser humano durante su proceso de interacción social se va desarrollando aspectos en 

habilidades sociales, dependencia o codependencia emocional, que incluso la manera como se 

lleve el proceso puede desarrollarse experiencias traumáticas dificultando incluso las 

posibilidades en el manejo de conflictos.   

Una relación interpersonal son interacciones necesarias entre los seres humanos, ya que 

esta permite la supervivencia del mismo a través de a comunicación y el paso de 

conocimiento. Esta actividad permite no solo la comunicación sino dar paso a la afiliación 

para crear comunidad. (Miralles, 2022) 

Las relaciones interpersonales son consideradas necesarias para el desarrollo integral del 

individuo, ya que a través de esto el sujeto busca satisfacer sus necesidades. En este 



desarrollo individual que debe llevar el ser humano, será necesario que su colectivo y 

ambiente se involucren y ayuden en esta actividad. (Méndez, 2015) 

 

1.2 Proceso de investigación  

1.2.1. Tipo  

1.2.1.1 Enfoque de la investigación. 

En la presente investigación se aplicó el enfoque cuantitativo ya que permite el estudio del 

comportamiento humano en su entorno social. Este tipo de enfoque revisa la realidad 

subjetiva del individuo. Además, este tipo de enfoque permite el análisis profundo y reflexivo 

de la realidad a estudiar. (Mata, 2022)  

1.2.1.1. Nivel  

La investigación es de nivel descriptiva permite revisar las características de una población 

o fenómeno, pero sin conocer las relaciones que existen entre estos fenómenos. Permiten 

concretar, catalogar, fragmentar o sintetizar. (Arias, 2021) 

La investigación descriptiva fue una iniciativa conveniente para conocer la incidencia del 

clima laboral en las relaciones interpersonales, accediendo a un estudio minucioso a través 

del análisis de resultados que arroja los instrumentos.   

1.2.3 Método de investigación 

El método de estudio inductivo – deductivo permite obtener una conclusión en base a 

propuestas que son presumibles como efectivas. Se revisará de forma general las 

características del clima laboral y dentro de sus particularidades como incide en las relaciones 

de los empleados.   

  El análisis – síntesis, es la forma que consiste en examinar las indicios de la 

investigación, luego resumir para llegar a la análisis final del tema.  

1.2.3.1. Población y Muestra. 



La Dirección Distrital Educativa del cantón Playas cuenta con una población de 24 

personas, de las áreas administrativas, las cuales abarcan a toda la muestra, por ende, no será 

necesario realizar el cálculo e la muestra.  

Dentro de la etapa de colección de datos se toma en cuenta a todos los colaboradores de la 

empresa dentro del área administrativa que se encuentran distribuidos acorde con la tabla 1.  

Colaboradores de la empresa 

Cargo  N.- de personas 

Despacho Distrital 2 

Talento Humano 2 

Financiero 4 

Apoyo seguimiento y regulación 1 

Atención ciudadana 1 

Jurídico 1 

UDAI 3 

DECE 6 

Gestión escolar 2 

Planificación  1 

Tics  1 

 

Tabla 1 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran  

Figura 1   



Organigrama DISTRITO EDUCATIVO PLAYAS 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

1.2.3.2 Variables  

El diseño de un plan de mejora del clima laboral facilitará la integración y mejora de la 

convivencia armónica en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la “Dirección 

Distrital de Educación Playas”. 

 

1.2.3.3 Técnicas e instrumentos. 

La Observación: de acuerdo a Arias (2021) la observación permite la recolección objetiva 

de datos. En el caso de nuestra investigación ha permitido identificar las características del 

fenómeno estudiado.  

La Encuestas: es una herramienta muy utilizada para la recolección de datos se 

fundamenta  primeramente en el uso de interrogantes que invitan a escoger una respuesta  ya 

estipulada con anticipación por el investigador usando frecuentemente la escala de Likert, que 



se deberá procesar de manera numérica. La encuesta sirve para recoger información y 

reconocer las características de un grupo de personas. (Westreicher, 2020) 

1.3 Resultados 

Se presenta los siguientes resultados derivados de la realización de la encuesta:  

1. Siento confianza en mis colegas del departamento de trabajo y del entorno 

laboral 

Figura 2 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

El 52% de los funcionarios respondieron que mantienen confianza de manera regular con los 

compañeros de del departamento, el 26% han desarrollado que casi siempre, el 16% 

consideran que a veces pueden expresar su confianza con sus compañeros de trabajo. El 6% 

indica que siempre Condición que debe ser conocida por el personal para mejorar los aspectos 

de sus de credibilidad entre las relaciones interpersonales.  

 

2. Me siento con entusiasmo y energías en mi trabajo y con las personas que 

interactúo.  
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Figura 3.  

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

El  61% expresan casi siempre su entusiasmo y energía al momento de interactuar, de forma 

conjunta un 13% indicaron conjuntamente que se mantienen entre casi siempre y pocas veces 

generan entusiasmo y energía denotando el escaso interés desarrollar un buen contexto de 

relaciones interpersonales. Un 7% indicaron siempre tener la emoción encuetada. Finalmente, 

el 6% nunca. Se deja entre ver que la organización por medio de su autoridad debe prestar 

mayor atención en el punto de crear acciones que brinde al funcionario aspectos de 

entusiasmo y energía.  

 

3. Considero que trabajar en equipo es la mejor manera de conseguir los objetivos 

de la empresa. 

Figura 4 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 
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Interpretación y análisis:  

La demostración del trabajo en equipo de expresa en un 71%, al 19%  le parece que casi 

siempre se recomendable fusionarse de dicha manera. El 7% les parece que a veces. Y 

finalmente un 3% creen que nunca debería de trabajarse de dicha forma.  

 

4. Considera que existe compromiso laboral por parte del personal de la institución.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis:  

De acuerdo a los resultados un 58% expresan siempre su compromiso hacia su trabajo. El 

26% indicó casi siempre, el 10% con frecuencia generan compromiso, 6% menciona 

comprometerse a veces. De esta manera se denota un alto porcentaje de los funcionarios 

comprometidos para poder ejercer sus actividades en base a su compromiso laboral.  
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5. Mis compañeros me brindan el apoyo necesario para realizar las labores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Figura 6 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

Interpretación y análisis:  

Un 48% expresan siempre existe apoyo entre los miembros del equipo. El 39% indicó casi 

siempre, el 10% piensa que a veces, 3% menciona existe con frecuencia. De esta manera se 

denota un alto porcentaje menciona existe un apoyo entre los trabajadores de la organización.   

 

6. El ambiente laboral brinda optimismo con para los trabajadores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 
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Un 58% expresan siempre sentir optimismo casi siempre; el 29% indicó siempre, el 10% 

piensa que a veces, 3% menciona existe con frecuencia. De esta manera indican los 

funcionarios sentir optimismo en el ambiente de trabajo.  

7. Existe unión entre los miembros de la organización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

Interpretación de los análisis:  

El 45% expresan sentir que exista un casi siempre la unión entre los compañeros; el 19% 

indicó con frecuencia, el 16% piensa que siempre, 13% menciona a veces y el 7% cree que 

nunca existe la unión entre los compañeros de trabajo, información que se da a conocer a los 

funcionarios. 

8. Vinculación del personal en las actividades de grupo 
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Figura 9 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación de los análisis:  

El 55% expresan sentir que exista un casi siempre; el 19% indicó con frecuencia, el 16%  

piensa que siempre, 7% menciona a veces y el 3% cree que nunca se presenta la participación 

entre los colaboradores de la institución, permitiendo una cohesión.  

9. Grado de satisfacción por pertenecer a la empresa es: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

 

Interpretación de los resultados:  

El 45% menciona que siempre sienten satisfacción, 39% de la población de trabajadores se 

sienten casi siempre satisfechos, un 13% con frecuencia y un 3% consideran que a veces se 

sienten satisfechos. Datos que son socializados a los compañeros para fortalecer el sentido de 

agrado.  

 

B. RELACIÓN CON EL INMEDIATO SUPERIOR 

 

10. Se desarrolla en la institución un buen liderazgo por parte de la autoridad. 
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Figura 11 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

Interpretación y análisis:  

El 38% de los funcionarios reportan que con frecuencia se receptan acciones de liderazgo por 

parte de directivo, el 25 % indican siempre, el 21% indicaron casi siempre, y un 8% tanto 

coincidieron entre nunca y a veces. Se percibía el liderazgo en la organización por medio de 

la autoridad. Generando ciertas condiciones de desorientación en los trabajadores.   

 

11. Recibí estimulación social de parte del jefe inmediato superior.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Figura 12 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis:  

El 38% de los funcionarios reportan sentir confianza con frecuencia, el 25 % indican siempre, 

el 21% indicaron casi siempre, y un 8% tanto coincidieron entre nunca y a veces. Se percibía 
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el liderazgo en la organización por medio de la autoridad. Generando ciertas condiciones de 

desorientación en los trabajadores.   

 

12. Gestionan de manera clara y adecuada los canales de información formal 

establecidos (correos, plataformas virtuales, comunicados u oficios, etc.) 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

El 44% del personal deja conocer que con frecuencia se maneja de forma clara y adecuada los 

canales de información formal establecidos (correos, plataformas virtuales, comunicados u 

oficios, etc.); el 23% concurren a siempre; el 23% indicó que siempre y el 20% casi siempre, 

y un 3% expresan en nunca.   

De acuerdo a los resultados el alto porcentaje corresponde a que los funcionarios pueden 

formalizar de manera clara y adecuada los canales de comunicación por medio del uso de las 

diversas maneras de transmitir la información a los funcionarios del distrito de educación 

Playas.  

 

13. Cuando me equivoco recibo la orientación de forma adecuada 
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Figura 14 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

El 42% de los empleados dejan conocer que con frecuencia reciben orientación de maneraa 

adecuada, el 22% concurren en a veces; el 13% está de acuerdo entre siempre y casi siempre, 

y un 10% expresan en nunca.   

De acuerdo a los resultados el alto porcentaje corresponde a que los funcionarios reciben 

disposiciones claras y adecuada por parte de la autoridad a los funcionarios del distrito de 

educación Playas.  

 

14. Recibe capacitaciones que brindan mejoras para el desarrollo del trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 15 

 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

10%

22%

42%

13%

13%

Recibo orientación

1 Nunca

2 A Veces

3 Con frecuencia

4 Casi siempre

5 Siempre

6%3%

23%

42%

26%

Herramientas de trabajo

1 Nunca

2 A Veces

3 Con frecuencia

4 Casi siempre

5 Siempre



El 42% de los encuestados dejan conocer que casi siempre reciben las herramientas para 

mejorar las condiciones laborales, el 26% concurren en siempre; el 23% está de acuerdo que 

con frecuencia gozan de las herramientas, un 6% expresan en nunca y un 3% a veces.    

De acuerdo a los resultados el alto porcentaje corresponde a que los funcionarios reciben las 

herramientas, por parte de la autoridad a los funcionarios del distrito de educación Playas.  

 

15. Recibe contención y apoyo frente a las dificultades laborales o personales que se 

le presenta  

 

 
Figura 16 

 Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

El 36% de los encuestados dejan conocer que con frecuencia reciben para palabras de 

motivación ante la adversidad, en cuanto al 19% concurren conjuntamente en casi siempre y a 

veces; igualmente el 13% están de acuerdo que nunca  y siempre.  

De acuerdo a los resultados el alto porcentaje corresponde a que los funcionarios reciben las 

motivaciones por parte de la autoridad a los funcionarios del distrito de educación Playas. 

 

16. Puede reconocer dentro de sus compañeros sentimientos de inconformidad o de 

descontento para brindar apoyo y comprensión  
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Figura 17 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

El 48% de los encuestados indican que a veces logran reconocer las emociones de sus 

compañeros funcionarios, el 21% corresponde a que nunca lo realizan, el 17% con frecuencia 

identifican las emociones y un 7% de forma conjunta corresponden a casi siempre o siempre. 

De acuerdo a los resultados el alto porcentaje corresponde a que los funcionarios reciben las 

motivaciones por parte de la autoridad a los funcionarios del distrito de educación Playas. 

 

17. Existe cooperación y participación al generar y ejecutar propuestas de cambios 

para una mejor organización y gestión.  

Figura 18 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 
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De acuerdo a los resultados de la encuesta el 32% corresponden a que a veces, el 29% con 

frecuencia se realizan acciones de cooperación y participación al generar y ejecutar 

propuestas de cambios para una mejor organización y gestión; el 19% dejó conocer su punto 

de vista indicando casi siempre; el 10%  expresó conjuntamente entre siempre y nunca. 

 

18. Cada funcionario es valorado y considerado como parte clave para el éxito de la 

institución  

 

Figura 19 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

Interpretación y análisis:   

El  42% se inclinó por la opción en que con frecuencia se suele reconocer o valorar al 

funcionario, el 21% mencionó a veces, el 17% casi siempre, el 12% nunca y el 8% mencionó 

siempre. El mayor porcentaje de la población indicó que con frecuencia suele recibir la 

valoración para sentirse considerado por la organización.  

 

19. Recibe el reconocimiento que cree merecer por el desarrollo efectivo de sus 

actividades. 
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Figura 20 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

Interpretación y análisis:   

El 38% la población indicó que casi siempre creen recibir el reconocimiento, el 33% 

consideró con frecuencia, el 17% siempre, el 12% pocas veces y el 0% nunca.  

Por lo tanto, entre los funcionarios de forma mayoritaria se logra identificar que si consideran 

recibir el reconocimiento que cree merecer por el desarrollo efectivo de sus actividades.  

 

20. Sus necesidades son escuchadas y atendidas de manera adecuada 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 21 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

Interpretación y análisis:   
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Según el 42% mencionó que con frecuencia son atendidas sus necesidades, el 26% lo 

indicaron casi siempre, el 19% mencionaron que muy a veces son asistidos por la autoridad, 

el 13% siempre, finalmente el 8% creen que nunca.  

Este aspecto denota el alto porcentaje de funcionarios que creen que regularmente son 

atendidas y cubiertas sus necesidades de forma adecuada esto no favorece significativamente 

a la organización, sin embargo tampoco afecta en el mismo nivel. Pues debería ser mas 

frecuente o siempre el estímulo al funcionario lo cual incidirá en un clima laboral adecuado.   

 

21. Mi jefe me respalda frente a sus superiores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 22 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

 

Interpretación y análisis:   

Según el 35% mencionó que a veces reciben el respaldo de sus autoridades, el 23% lo 

indicaron con frecuencia, el 19% mencionaron que siempre, el 13% casi siempre, finalmente 

el 10% creen que siempre.  

Este aspecto denota el alto porcentaje de funcionarios que creen que regularmente son 

respaldados por sus autoridades de forma adecuada esto favorece significativamente las 

relaciones entre los superiores y los funcionarios administrativos del distrito de Playas.  
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22. Mi jefe me da autonomía  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 23 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

  

Interpretación y análisis:  

Según el 35% mencionó que a veces reciben el respaldo de sus autoridades, el 23% lo 

indicaron conjuntamente que es con frecuencia o nunca, el 13% mencionaron que a veces, el 

6% siempre.  

Este aspecto denota el alto porcentaje de funcionarios que creen que regularmente sienten les 

brinde autonomía por sus autoridades de forma adecuada esto favorece significativamente las 

relaciones entre los superiores y los funcionarios administrativos del distrito de Playas.  

 

C. CONDICIONES DE TRABAJO 
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23. Es su área laboral adecuada para desarrollar sus labores 

Figura 24 

 Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis:  

Según el 39% mencionó que con frecuencia pueden disfrutar de una infraestructura adecuada 

y estratégicamente distribuida, el 26 % lo indicaron a veces que es con frecuencia o nunca, el 

16% mencionaron que a veces, el 6% siempre.  

Este aspecto denota el alto porcentaje de funcionarios que creen que regularmente sienten les 

brinde autonomía por sus autoridades de forma adecuada esto favorece significativamente las 

relaciones entre los superiores y los funcionarios administrativos del distrito de Playas.  

 

25. Considera que existe compromiso laboral por parte del personal de la institución.  

 

Figura 26 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

  

Interpretación y análisis:  
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Un 42% de los encuestados mencionaron que muy frecuentemente sienten el compromiso 

laboral para sus responsabilidades en el cargo asignado; el 33 % dejó conocer que siempre se 

encuentran comprometidos en sus funciones; el 21% expresó un sentimiento de regularidad y 

un 4% pocas veces se siente con el compromiso hacia su trabajo. Dejando entre ver que un 

alto porcentaje de los funcionarios han desarrollado un sentido de compromiso hacia sus 

responsabilidades y cargos, acción que aporta de manera óptima en el contexto laboral.  

 

26. Existe buena iluminación en el espacio de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 27 

 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis  

De la población encuestada se denota que un 48% regularmente consideran gozar de un 

ambiente iluminado, el 16% conjuntamente indican tener entre casi siempre y a veces, el 13% 

nunca y  el 7% siempre.  

 

27.  Se cuenta con material necesario para realizar el trabajo 
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Figura 28 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis  

De la población encuestada se denota que un 39% casi siempre consideran gozar del material 

de trabajo, el 32% indica con frecuencia, el 13% a veces, el 10% nunca, y el 6% siempre.  

 

28. Existe buena ventilación en el espacio de trabajo 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Figura 29 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis  

De la población encuestada se denota que un 32% casi siempre consideran gozar del material 

de trabajo, el 29% indica con frecuencia, el 16% a veces, el 13% siempre, y el 6% nunca.   
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29. Se crean espacios y tiempos propicios para dialogar e interactuar entre los 

compañeros de trabajo y la autoridad brindar información de manera adecuada 

 

Figura 30 

 

 Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis:  

El 37% de los funcionarios mencionaron que se crean espacios y tiempos favorables para 

dialogar y poder interactuar entre los compañeros de trabajo y la autoridad brindar 

información de manera adecuada, el 29% consideraron que dichos espacios se presentaban de 

manera regular, el 13% estaban de acuerdo que a veces o nunca, el 8% discurrieron que 

nunca. Reflexión que denota que se ha presentado espacios de dialogo e interacción entre los 

funcionarios.  

 

30. He sentido que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo 

 
Figura 31 
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Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis:   

El 39% se inclinó por la opción en que casi siempre el tiempo no alcanza para las funciones a 

realizar, el 265% siempre, el 19% con frecuencia, el 10% a veces, y el 6% nunca. 

 

31. La organización otorga buenos y equitativos beneficios a los funcionarios.  

 

 

 

 

 

   

Figura 32 

 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Interpretación y análisis:  

El 37% se inclinó por la opción en que con frecuencia reciben beneficios los administrativos, 

el tiempo no alcanza para las funciones a realizar, el 20% a veces, el 13% conjuntamente 

entre casi siempre y siempre, el 17% nunca. 

 

32. Enumere los tres principales problemas que usted identifica en la comunidad laboral 

que afecte la inclusión y participación entre los miembros de la organización.    

Según los encuestados entre sus principales o relevantes respuestas se resaltan las siguientes:  

a) Los canales de comunicación no suelen ser claros, ni asertivos afectando las 

relaciones interpersonales  

b) Los roles de algunos funcionarios son difusos.  

c) Las disposiciones no siempre son comunicadas de manera formal, generando 

confusiones.  

De acuerdo a los expuesto por los funcionarios  

 

17%

20%

37%

13%

13%

Beneficios a funcionarios 

1 Nunca

2 A Veces

3 Con frecuencia

4 Casi siempre

5 Siempre



33. Enumere tres alternativas y/o estrategias de solución a los problemas identificados:   

a) Crear espacios para desarrollar actividades de integración con el fin de 

fortalecer el trabajo en equipo.  

b) Desarrollar actividades que fortalezcan actividades dirigidas a trabajar los 

canales de comunicación y sus medios de difusión.  

c) Diseñar mediante una guía de para mejorar del ambiente laboral de los de los 

funcionarios y directivos de la organización.  

 

 

CAPÍTULO II: PROPUESTA 

2.1. Fundamentos de la teoría aplicada  

La percepción que tienen las y los empleados hacia su ambiente de trabajo y que afecta a 

su desempeño es considerado el ambiente organizacional. El clima laboral o organizacional no 

es algo visible, pero puede estar vinculado a la mejor producción de la empresa y metas 

alcanzadas. (MDT, 2018) 

El clima laboral mantiene una influencia significativa en el sentir de los empleados de una 

empresa. Los espacios laborales se van desarrollando cuando los empleados van generando 

interacción entre ellos, esto va formando la cultura organizacional y el desarrollo del personal. 

Que los empleados participen en la generación de un clima laboral debe ser iniciativa de todo 

departamento de talento humano de las empresas, dentro de su planificación debe generarse 

planes estratégicos de mejora continua de los empleados durante todo el año. (Moreno, 2022) 

Dentro del manejo de los recursos humanos, es importante implementar diversas 

actividades que podrían incidir en la conducta de los empleados hacia la empresa y demás 

compañeros. El departamento de recursos humanos deberá generar acciones que validen y 

promuevan el buen desempeño del personal, utilizando todos los recursos dados desde la 

gestión del talento humano.  

2.2 Descripción de la propuesta 



Dentro de esta propuesta de trabajo, se considerará los resultados de la técnica a realizada, 

planteando la creación de la propuesta que esté orientada a satisfacer las características con 

tendencias a convertir los errores que se han descubierto como influyente en el entorno de 

trabajo.  

No obstante, es necesario reconocer que los espacios están vinculados entre sí surgiendo el 

interés de apertura como un abanico de componentes con el único fin de optimizar los 

escenarios de relaciones. Lo cual denotará su incidencia en el mejor rendimiento de 

comportamiento organizacional, y en las relaciones entre los trabajadores de la organización 

favoreciendo además el alcance de las metas propuestas.  

a. Estructura general 

 

 

Figura 33. Plan de mejora del clima laboral  

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Plan de Estrategias 
para mejorar el 

clima laboral

Desarrollar 
competencias 

personales 

Mejorar hablidades 
cognitivas 

Mejoras al entorno 
de trabajo 



b. Explicación del aporte 

Al referir la temática Clima laboral se visualiza que en ello se conforman varios aspectos de 

influencia significativa; creyéndose entonces la relevancia en los procesos correspondientes al 

diseño de las herramientas con las estructuras y organización de las habilidades estables, 

siendo abordadas con elementos que asó lo permitan.  

c. Estrategias utilizadas  

Las estrategias se encuentras vinculadas con las destrezas y experiencias las cuales deben 

ser desarrolladas y adecuadas con las relaciones interpersonales orientadas con el fin de 

incrementar su optimismo  

1. Competencias Personales 

Dentro de este grupo, se han identificado acciones a promover para generar el liderazgo 

como competencia para mejorar las relaciones interpersonales.  

Tabla 1. Fortalecer el liderazgo institucional  

Nombre del Componente:  Competencias Personales  

Estrategia:  Brindar capacitaciones constantes sobre el desarrollo 

de competencias personales que ayudaran a la 

mejora del ámbito de trabajo inmersas en los 

vínculos sociales de los funcionarios. 

Temas: Autoconfianza 

 Empatía 

 Compromiso organizacional 

 Valores y ética 

Unidad responsable:  Responsable del Departamento de Talento Humano 

Tabla 2   

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

 

Tema 1: Autoconfianza. Hace énfasis en el nivel de autoconfianza en sí mismo el cual va 



a incidir en los aspectos sociales que mantiene los miembros de la organización. Requiriendo 

la intervención de las autoridades para que conozca las debilidades de sus funcionarios, 

eliminando mediante las capacitaciones.  

Tema 2: Empatía. A través de este enfoque, se desarrolla la tolerancia y comprensión en 

cuanto al sentir del “otro” (sujeto), favoreciendo al descubrimiento de la persona como 

primer lugar y liuego al trabajador como concepto de proveedor de economía en la 

organización.  

Tema 3: Compromiso organizacional. Hace referencia al sentido de pertenencia que 

desarrolla cada trabajador de manera voluntaria obteniendo una ganancia recíproca entre la 

organización y el colaborador.   

Tema 4: Valores y ética. Se reconoce con relevancia a la autoridad institucional quien 

sobre sí recae la responsabilidad de reconocimiento, valoración y ética hacia su trabajador. 

Tabla 3. Mejorar las habilidades Cognitivas  

En el siguiente cuadro se denota los grupos que servirán de capacitaciones dirigidas hacia 

los funcionarios del Distrito: 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

 

Tema 1: Ideología conceptual. Identifica la capacidad que posee el trabajador para 

Nombre del Componente:  Mejorar habilidades cognitivas  

Estrategia:  Fomentar las habilidades cognitivas para desarrollar 

las capacidades que le ayuden salir de sus zonas de 

confort, permitiendo experimentar nuevas 

experiencias que le aporten de manera óptima en las 

relaciones interpersonales     

Temas:  

Ideología conceptual 

Ideología analítico 

Autodeterminación 

Responsable:  Responsable del Departamento de Talento Humano 



poder emitir su condición de pensamiento, expresado mediante la percepción en el 

contexto laboral.  

Tema 2: Ideología analítico. Manifiesta las habilidades analíticas con respecto al 

cuestionamiento de las acciones que se desarrollan en el trabajo y de como estas vana 

a influenciar negativa o positivamente en las relaciones.  

Tema 3: Autodeterminación. Son dirigidas al factor determinante que tendrían los 

miembros de la organización para tomar decisiones que conlleven a aun acción 

oportuna e inmediata, siendo por el bienestar de todos los involucrados y de la 

institución. 

Tabla 4. Mejoraras al entorno de trabajo  

Dentro del siguiente cuadro se plantea los siguientes temas de capacitación: 

 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Tema 1: Comunicación asertiva. El personal tiene las posibilidades de expresar sus 

comentarios u opiniones por medio de un lenguaje asertivo y de respeto hacia la comunidad, lo cual va a 

favorecer el conservar un ambiente de trabajo óptimo para el desarrollo de las relaciones interpersonales. 

Aspectos que además benefician el buen servicio de sus funciones.  

Nombre del Componente:  Mejoraras el entorno de trabajo 

Estrategia:  Generar espacios de interacción dinámico, 

entre las horas de trabajo que permitan al 

funcionario interactuar con sus compañeros y 

lo cual fortalezca las relaciones interpersonales 

favoreciendo la mejora del clima laboral.  

Temas:  

Comunicación asertiva 

Crear buzones de sugerencias internas   

Pausa activa 

Escuchar a los compañeros  

Responsable:  Responsable del Departamento de Talento 

Humano 



Tema 2: Crear buzones de sugerencias internas: dicha actividad le brinda la posibilidad 

al trabajador el poder manifestar aquellas condiciones o situaciones por medio de un escrito el 

cual va a ser receptado por Talento humano, quien va a conocer los sentimientos o emociones 

del funcionario con respecto a su realidad laboral. Posteriormente la intervención del 

departamento de Talento humano para crear espacios de dialogo o actividades dinámicas con 

el objetivo de favorecer las condiciones del clima laboral. . 

Tema 3: Pausa activa. Las autoridades institucionales deben brindarles a los trabajadores 

la posibilidad de detener sus actividades laborales por un espacio de 15 minutos diarios de 

manera conjunta para poder ejercitarse o crear espacios de dialogo, activando un ambiente 

laboral óptimo en el mismo que va fortaleciendo los vínculos sociales.   

Tema 4: Escuchar a los compañeros. Los trabajadores tienen la posibilidad de 

compartir un espacio de diálogo en el cual se les permita el poder expresar sus 

necesidades, emociones u objeciones con el fin de aportar a la mejora del clima 

laboral, estos mensajes deben ser atendidos y cubierto en el menor tiempo posible 

por las autoridades institucionales. 

 

2.1. Validación de la propuesta 

Teniendo en cuenta la importancia que conlleva el perfil de los expertos para poder obtener 

una validación acorde a los criterios a obtener, se considera hayan adquirido formación 

académica como especialistas, aspecto laboral y educativo.  

Se detalla información en la posterior tabla: 

 

Nombres del 

especialista  

Experiencia 
 

Formación académica  

 

Profesión  



 
Santiago Bolívar 

Jiménez Tuza 

 
6 

Magister en 
Neuropsicología  Analista de 

Proyectos 

Marlene Germania 

Luna Quintero 
 

5 

Magister en Psicología 

Organizacional  Analista de 
Talento Humano  

Karla Fernanda Peña 

Ochoa 
 

8 

Magister en Dirección de 
Empresas 

Jefe de Talento 
Humano  

       Tabla 5 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Los objetivos a consideración: 

 Aprobar de forma sistemática cada trabajo ejecutado en el desarrollo de la 

investigación. 

 Certificar las deducciones, conclusiones y recomendaciones generadas en el 

trabajo investigativo. 

 Determinar la perspectiva de los temas realizados en la propuesta.  

 

Instrumento para validar 

Una vez seleccionados los expertos participantes en la validación se procede a la creación de 

los razonamientos de evaluación mediante el compartimiento de un link para cada experto:   

Criterios Descripción 

Impacto Simboliza logar obtener la mejora a través de la aplicación del 
plan de mejora  

Aplicabilidad El poder verificar que se pueda implementar el plan de 

mediante sus contenidos.   

Conceptualización Explicación detallada de los conceptos de aquellos 

componentes y conceptos que engloban la propuesta como lo 

son el clima laboral y las relaciones interpersonales. 



Actualidad Destaca como actuales los contenidos científicos de la 
propuesta. 

Calidad Técnica Consiste en la utilización de lo propuesto por parte de la 

organización.   

Factibilidad Existe todo aquello conveniente en el modelo para poder 

resolver el problema expuesto. 

Pertinencia Simboliza logar obtener la mejora a través de la aplicación del 

plan de mejora  

Tabla 6 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Se determinó la escala de  criterios cualitativos de acuerdo al nivel de importancia y 

representatividad. 

 

 

CRITERIOS 

 
EVALUACIÓN  

 

En Total 

Desacuerd

o 

 

En 

Desacu

erdo 

 

Ni de Acuerdo 

Ni en 

Desacuerdo 

 

De Acuerdo 

 

Totalmente 

Acuerdo 

Impacto     X 

Aplicabilidad     X 

Conceptualización     X 

Actualidad     X 

Calidad Técnica     X 

Factibilidad     X 

Pertinencia     X 

Tabla 7 

Criterios Preguntas 

Impacto ¿Cree usted que el Plan de mejora del clima laboral 

presentado significará un impacto significativo en las 

relaciones interpersonales del Distrito 09D22 Playas?  

Aplicabilidad ¿Considera que los contenidos de la propuesta son ajustables? 

Conceptualización ¿Los elementos de la propuesta contienen conceptos y teorías 

relacionados al tema? 

Actualidad ¿Considera que los contenidos de la propuesta suponen las 
instrucciones actuales y nuevos cambios que puedan 

promover? 

Calidad Técnica ¿considera usted que factible llevar un plan estratégico de 

mejora para el tema del proyecto?  



Factibilidad ¿considera usted que el plan estratégico de mejora sean 
factibles para buscar soluciones al problema? 

Pertinencia ¿Cree usted que el Plan de mejora del clima laboral 

presentado significará un impacto significativo en las 

relaciones interpersonales del Distrito 09D22 Playas?  

Tabla 8 

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

Resultados de la validación 

En lo relación  al plan de mejora del clima laboral presentado los especialista considerar que 

es viable al 100%, dado que las estrategias propuestas permitirán mejorar las relaciones 

interpersonales de los empleados. De igual forma concuerdan con los contenidos de la 

propuesta y aplicabilidad.  

Crear un plan de mejoran cuanto a la factibilidad del clima laboral para el Distrito 09D22 

Playas Educación, la totalidad afirma que está de acuerdo con la propuesta. 

Continúa en el mismo porcentaje sobre sus temas y eficacia desde la perspectiva técnica creer 

un aporte diferente.  

Matriz de articulación de la propuesta 

Tabla 9 

 

PARTES 

PRINCIP

ALES 

SOPORTE 

TEÓRICO 

SOPORTE 

METODOL

ÓGICO 

ESTRA

TEGIA

S / 

TÉCNI

CAS 

DESCRIP

CIÓN DE 

RESULT

ADOS 

INSTRUMENT

OS 

APLICADOS 

 

 



Incidenci
a del 

clima 

laboral 

en las 

relacione

s 

interpers

onales de 

los 

colabora

dores del 

Distrito 

09D22 

Playas – 

Educació

n en el 

año 2022 

Teoría 
del 

Clima 

laboral 

La gestión 

de las 

relaciones 

interperson

ales  

La 
gestión 

del 

talento 

humano 

Gestió

n por 

comp

etenci

as 

 

Investigación 
cuantitativa, 

descriptiva, no 

experimental, 

inductiva– 

deductiva. 

Técnicas de 
observación 

y la encuesta 

La Institución  Cuestionario con 
29 preguntas 

cerradas, 

aplicada al 

personal 

administrativo 

del Distrito de 

Educación de 

Playas.  

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CONCLUSIONES 

 

En el interior de la organización, es destacado el contexto laboral el cual tiene el deseo de 

todo aquel sujeto que va a incursionar en un ambiente de trabajo, disfrutar de un esapcio que le 

brinde y en el mejor de los casos le garantice un medio de confianza, credibilidad, y satisfacción 

general, a través del desarrollo de las relaciones interpersonales.  

Sin embargo, la realidad no siempre nos va a dirigirnos hacia lo que uno desea, es así como 

va surgiendo en los trabajadores del Distrito 09D22 Playas un abanico de emociones confusas 

según las vivencias y experiencias adquiridas en el contexto, obteniendo como respuesta un 

clima laboral tanto optimo como desfavorable.  

En relación a los espacios pertinentes que los empleados de la organización necesitan para 

´poder mantener adecuadas relaciones interpersonales usando los espacios laborales, el 37% 

de los funcionarios mencionaron que se crean espacios y tiempos favorables para dialogar y 

poder interactuar entre los compañeros de trabajo en contraste con el 8% discurrieron que 

nunca. Reflexión que denota que dentro de la organización estos espacios al estar presentes 

ayudan a fomentar el dialogo e interacción entre los funcionarios. 

Los servidores del Distrito 09D22 Playas mencionan mantener un compromiso con la 

Institución en un 42% en contraste con el 4% que pocas veces se siente comprometido hacia 

su trabajo. Dejando entre ver que un alto porcentaje de los funcionarios han desarrollado un 

sentido de compromiso hacia sus responsabilidades y cargos, acción que aporta de manera 

óptima en el contexto laboral y sus relaciones dentro del clima laboral.  

 

 

 



 

RECOMENDACIONES 

 

El Plan de mejora propuesto, surge del reconocimiento de las incidencias que existen en las 

relaciones interpersonales de los empleados de la organización, como entidad pública nuestros 

servicios van hacia los usuarios directos de los servicios educativos, por ende, el clima que se 

viva dentro de la Institución entre sus funcionarios debe ser el adecuado y debe estar siempre 

en apoyo de parte del departamento de talento humano. 

Es necesario que las organizaciones públicas generen espacios de reforzamiento de las 

relaciones entre sus empleados, que la convivencia y cultura organizacional lleve dentro las 

estrategias necesarias para mejorar siempre los ambientes y climas de trabajo. 

El plan de mejora del clima laboral es a través de una herramienta necesaria para que la 

institución, permitiendo se redescubra el potencial que tiene cada uno de sus empleados, 

contando con un personal dedicado y empático con los usuarios que se sirven de los servicios 

que brinda la educación, esta estrategia.  
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ANEXOS  

FORMATO DE ENCUESTA 

 

ENCUESTA  

El propósito de siguiente instrumento es poder indagar la manera en que los funcionarios de 

la organización aprecian el contexto laboral en el que se encuentran ejerciendo sus funciones. 

Mediante su colaboración podremos aportar de manera favorable en el entorno laboral.

 

Fecha de la encuesta: _________________________________________________________ 

 

 

De manera anónima lo invitamos a responder la siguiente encuesta tomando como 

respuesta la siguiente escala:  

 

 

1 

Nunca 

2 

A Veces  

3 

Con 

frecuencia  

4 

Casi siempre 

5 

Siempre 

ENCUESTA A PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL DISTRITO DE 

EDUCACIÓN 09D22 PLAYAS 

 Afirmaciones 

Escriba el 

número de 

respuesta 



 

A RELACIÓN CON LOS COMPAÑEROS   

1 Siento confianza en mis colegas del departamento de trabajo y del 

entorno laboral 

 

2 Me siento con entusiasmo y energías en mi trabajo y con las 

personas que interactúo.  

 

3 Considero que trabajar en equipo es la mejor manera de conseguir 

los objetivos de la empresa.  

 

4 Considera que existe compromiso laboral por parte del personal de 

la institución. 

 

5 Mis compañeros me brindan el apoyo necesario para realizar las 

labores.  

 

6 El ambiente laboral brinda optimismo con para los trabajadores   

7 Existe unión entre los miembros de la organización   

8 Usted esta presente y participa en actividades de grupo     

9 Su nivel de satisfacción por pertenecer a la organización es:   

B RELACIÓN CON EL INMEDIATO SUPERIOR  

10 Se desarrolla en la institución un buen liderazgo por parte de la 

autoridad. 

 

11 Podría indicar si siente apoyo y contención de sus jefes    

12 Gestionan de manera clara y adecuada los canales de información 

formal establecidos (correos, plataformas virtuales, comunicados u 

oficios, etc.) 

 

13 Cuando me equivoco recibo la orientación de forma adecuada  

14 Recibe capacitaciones de sus jefes inmediatos    

15 Recibe apoyo y contención frente a problemas laborales y 

personales   

 

16 Puede reconocer dentro de sus compañeros sentimientos de 

inconformidad o de descontento para brindar apoyo y comprensión 

 

17 Existe cooperación y participación al generar y ejecutar propuestas 

de cambios para una mejor organización y gestión. 

 

18 Cada funcionario es valorado y considerado como parte clave para 

el éxito de la institución. 

 



 

19 Recibe el reconocimiento que cree merecer por el desarrollo 

efectivo de sus actividades 

 

20 Sus necesidades son escuchadas y atendidas de manera adecuada  

21 Mi jefe me respalda frente a sus superiores.   

22 Mi jefe me da autonomía   

C CONDICIONES DE TRABAJO  

23 Es su área laboral adecuada para desarrollar sus labores  

24 Existe buena iluminación en el espacio de trabajo  

25 Se cuenta con material necesario para realizar el trabajo   

26 Existe buena ventilación en el espacio de trabajo   

27 Se crean espacios y tiempos propicios para dialogar e interactuar 

entre los compañeros de trabajo y la autoridad brindar información 

de manera adecuada 

 

28 He sentido que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo  

 

29 

La organización otorga buenos y equitativos beneficios a los 

funcionarios. 

 

30 Enumere los tres principales problemas que usted identifica en la comunidad laboral 

que afecte la inclusión y participación entre los miembros de la organización.    

 

 

 

31  Enumere tres alternativas y/o estrategias de solución a los problemas identificados:   

 

 

 

 

 

Gracias por su atención 

 



 

 

BITÁCORA DE OBSERVACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BITÁCORA DE OBSERVACIÓN 

Observación N°   Fecha:   

Nombre del servidor    

 Departamento/área:    

Lugar de observación:    

Hora de inicio: Hora de finalización: 

 

Conductas observadas: 

Observaciones generales: 

Firma:    



 



59 
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