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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

Actualmente las organizaciones se encuentran ante un sistema globalizado, demandante,
exigente estableciendo un sistema de gestion administrativa, competitiva, creando su plan
estrategia todo aquello dirigido por la motivacién 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 motivacion de los lideres organizacionales.

Todas estas caracteristicas 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 asi mas emociones sean
positivas 0 negativas, todas orientadas por cumplir con las exigencias de las autoridades o las
que segun el puesto demande.

Otro aspecto que interviene en el interior de las organizaciones es que éstas estan
agrupadas y se caracterizan por la reunion de personas, las mismas que se expresan mediante
diferentes formas como habilidades, formas de comunicacion y conductas, sin aislar su
proceso historico social como sus conocimientos, tradiciones, experiencias, habitos, etc.;
siendo un conglomerado de informacidn acufiada en un solo sujeto y que éste al encontrarse
en un entorno social va a generar y desarrollar diversos procesos de interaccion social.
(Rivera, 2018; Rivera, 2018)

El directivo de la organizacion debe brindar herramientas, equipos, espacios fisicos
ademas de involucrarse en el ambito laboral de su organizacion para poder motivar, mantener
y mejorar el clima de trabajo, los cuales permitiran que sus colaboradores no sélo respondan a
las demandas de las exigencias del puesto sino que sientan que son parte de una organizacion

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



las relaciones interpersonales, favoreciendo entonces no solo a la organizacién en cuanto a
namero de produjeron sino ademas en la calidad humana.

En estudios realizados por el investigador organizacional Elton Mayo (1927), ), permitio
conocer la relevancia de la eficiencia organizacional y en como la relacion de trabajo entre
compafieros, como componente fundamental para lo que hoy en dia se evidencia como
factores humanos de las organizaciones laborales. Se considera un aspecto principal en
cuanto a la direccion participativa, puesto que se encuentra asociada al desarrollo de un
ambiente de relaciones humanas existente y las relaciones sociales que se fortalezcan. Por tal
razon es considerable brindar un espacio de investigacion hacia la temética propuesta en el
presente trabajo, con el propdsito de tratar de darle importancia a las organizaciones publicas
mediante investigaciones con enfoque cientifico.

Dando partida de realizar dicho estudio en el Distrito 09D22 Playas Educacion, dirigido a
conocer la realidad existente en el interior de la organizacion y posteriormente poder
contribuir a través de la aplicacion de actividades de fortalecimiento en habilidades y manejo
de un buen clima laboral en la organizacion.

Trabajo que conlleva a la consideracion 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 contribucién de manera proactiva al
desempefio y desarrollo integral entre los funcionarios y la réplica hacia los usuarios del
servicio publico.

Problema de investigacion

Dentro de las organizaciones laborales se habla que el valor mas preciado que se tiene son
la fuerza del trabajo humano, las personas somos seres sociales por tal razon conecta mas con
las personas y medio en que se desarrolla que con las acciones que le toca realizar. Para la

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



dentro de las teorias que representan esta ciencia, se menciona que los individuos se sienten
mas 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 teoria de relaciones humanas del psicologo Elton Mayo, sobre todo sus famosos
experimentos de Hawthorne y Wetern Electric, llevaron a concluir que los trabajadores
aumentaban su productividad cuando se percibian como equipos de individuos que trabajaban
juntos y que se escuchaban unos a otros. Dado el mundo actual de relaciones humanas menos
empaticas y mas automatizadas, donde prima mucho la virtualidad y competitividad, es mas
necesario remarcar el tema de las relaciones humanas dentro de los espacios laborales, para
que pueda darse el trabajo mancomunado y en armonia, buscando destacar a la empresa y sus
Servicios.

Objetivo General

Determinar como incide el clima laboral de los funcionarios del Distrito 09D22 Playas
Educacion.

Obijetivos Especificos

Determinar la teoria que da razon 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 Educacion Playas.

Disefiar mediante una guia de para mejorar del ambiente laboral de los de los funcionarios
del Distrito 09D22 Playas Educacion.

Evaluar a traves de criterios de especialistas los temarios y teorias a implementar en la

mejora del clima laboral.



Vinculacidn con la sociedad y beneficiarios directos:

Esta investigacion 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 tecnoldgica,
donde se requiere de un enfoque que no deje de lado el caracter humano, el sentido y fin
altimo de los servicios o produccién 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 investigacion es un aporte a la comunidad académica que desea aprender mas sobre la
relacién 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
desafios no solo econdémicos 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
animica y emocional también. Esto ha llevado a varias areas de la ciencia como la psiquiatria,
sociologia y psicologia 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 Educacion del canton Playas son los principales
beneficiarios de esta investigacion, debido a que el Clima laboral tendria importante
incidencia en la determinacion 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 intimamente 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 serd el desempefio de los empleados. Con este antecedente se presume que €s
necesario crear siempre un buen ambiente laboral en las empresas para llegar cada vez més a
las mentas que tiene la empresa. (Coll Morales, 2020)

Para maestros, alumnos y comunidad académica de la Universidad Israel, ya que podran
tener este recurso para futuras investigaciones relacionadas con el tema, servira instrumento
de consulta y referencia.

CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO
1.1.  Contextualizacion general del estado del arte

Antecedentes

Dentro de la revision de los antecedentes se evidencia que no existe ningun proyecto
previo a este dentro del Distrito Playas. el tema de nuestro estudio ya tiene referencias
investigativas previas, ya se encontro 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 Gomez (2019). Dentro de su Tesis previo a la obtencion de Licenciatura
investigaron sobre la relaciona existente entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral de sus empleados, dando como resultado dentro de su investigacion que existe una
fuerte relacién entre el clima organizacional laboral. Las empresas se ven muy afectadas en
el desarrollo de un adecuado clima laboral, ya que de este podra 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 motivacion del
personal un hospital de la ciudad de Guayaquil. Guayaquil, Ecuador. Se determiné que la
motivacion de los empleados esta determinada por las acciones que estos realizan en pro de

cumplir las metas de la empresa. La motivacion se podria ver descompensada por



caracteristicas como son el ambiente, el actuar de los demés compafieros y la poca
recompensa social que reciban por su trabajo.

Peralta (2020) determind que el clima laboral tiene incidencia sobre las motivaciones,
agrado y produccion 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, sera 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) tendria un alto impacto en el clima laborar la creacion de grupos de
empleados que puedan coordinar dentro de la organizacion, multiples actividades entre los
departamentos que permitan la interaccion 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 podria llegar a fomentar entre los
empleados percepciones de empatia y mayor conocimiento de las realidades de cada
compafiero laboral, llevando a que entre ellos exista mayor respeto por las diferencias de cada

uno.

Marco Teodrico



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 asi las
organizaciones logren mantener un adecuado desempefio entre sus colaboradores. A
continuacién, se presenta los conceptos mas 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 ergonomia, trato, entre otros factores.

También se entiende por clima laboral la relacion de la gestion administrativa y
organizacional y el componente psicolégico 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 mas que la
representacion en la que los servidores perciben los componentes que constituyen el ambiente
de trabajo, sean estos, fisicos, psicologicos o ambientales, ademas de las exigencias e
injerencias para poder alcanzar un buen desempefio de sus actividades enfocadas en la
obtencion de los objetivos trazados por la institucion.

Al hablar de percepcion, en gran medida entenderemos que pasara por la interpretacion de
cada persona los diferentes fendmenos y conductas laborales, pues para unos lo que puede ser
tomado como carga, para otros puede sonar a trabajar bajo presion, donde unos ven
explotacion, en el adagio popular, es ponerse la camiseta, es asi, como no solo dependera de
las exigencias del puesto, sino de como esta 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



demas actores que integran la organizacion; es asi como el lidero directivo organizacional
debe aprender a estructurarse en los diferentes escenarios y roles que cumple dentro de la
organizacion.

Muchas veces por el tipo de actividades que se desarrollan en las escuelas nos cuesta
observarla como una organizacion o empresa, pero al igual que las deméas cumple las mismas
caracteristicas, debe tener un proceso organizado, bien planificado, con un cumplimiento de
normas legales, de conducta y de convivencia, las cuales permitiran el establecimiento de
buenas relaciones personales y laborales, un buen trato entre colaboradores y hacia los
servidores lo que dara paso a un clima laboral saludable, por otro lado, si no se logra
armonizar estos factores pueden llevar a un ambiente laboral toxico que repercutira en la
obtencidn de los objetivos y en la calidad y calidez del servicio educativo que se pretende
brindar.

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

variables liderazgo y las relaciones interpersonales:

Liderazgo. — es una pauta de organizacion y direccion que permite ejercer sobre un
grupo de personas con la finalidad de alcanzar un conjunto de metas ya pensadas con
anticipacion 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 guia 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 relacidn a las actividades, rutinas y ambientes que se dan
dentro de una organizacién y guarda relacién a la satisfaccion de los servidores de la

empresa en sus funciones laborales. (Unir, 2022)

Segun 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, hara que el empleado se comporte en su trabajo, segln
esas caracteristicas. Si entre las percepciones que tienen los empleados sobre como sera
su trabajo son muy irreales, no de acuerdo a lo que la empresa le oferto, eso haréa que el
empleado se sienta inadecuado en esa funcion, lo mismo aplicaria si el puesto en el que

se encuentra no cumple con sus intereses.

Caracteristicas 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
caracteristicas positivas para el ambiente laboral se encuentran las empresas que opera
con ética y calidad, ya que estas empresas estaran mas predispuestas a crear espacios
laborales mas adecuados para sus trabajadores. Otra caracteristica importante es que la
empresa tenga una adecuada via de comunicacion abiertas, esto permitira a los
empleados y jefes sentirse escuchados y considerados para los cambios que contribuyan

a la empresa. (Psicosmart, 2022)

Otra gran caracteristica son los ambientes sanos, los empleados desean trabajar en
espacios libres de tension, 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, creara
ambientas mas relajados y positivas. El trabajo en equipo hacia un objetivo en comun es

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



fomentar la coayuda y empatia entre los compafieros 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 armonia podra asi mismo

Ilevar un excelente desempefio 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 desempefio laboral.
Dentro de los factores que influyen al desarrollo del clima laboral estan las politicas, los
estilos de liderazgo, relaciones interpersonales, relaciones de justicia y equidad laboral.

(Ministerio de trabajo, 2020)

Relaciones interpersonales

Para Garcia C. (2019) citando a Bisquerra (2003) menciona que las relaciones
interpersonales conllevan una interaccion mutua entre dos 0 mas personas. Tomando como
referencia las lineas del autor nos indica que las relaciones sociales se van a desarrollar
conforme las normas y reglas sociales que se encuentran reguladas con la interaccion social.

El ser humano durante su proceso de interaccion social se va desarrollando aspectos en
habilidades sociales, dependencia o codependencia emocional, que incluso la manera como se
lleve el proceso puede desarrollarse experiencias traumaticas dificultando incluso las
posibilidades en el manejo de conflictos.

Una relacién interpersonal son interacciones necesarias entre los seres humanos, ya que
esta permite la supervivencia del mismo a través de a comunicacion y el paso de
conocimiento. Esta actividad permite no solo la comunicacion sino dar paso a la afiliacién
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, sera necesario que su colectivo y

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

1.2 Proceso de investigacion
1.2.1. Tipo
1.2.1.1 Enfoque de la investigacion.

En la presente investigacion se aplico 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. Ademas, este tipo de enfoque permite el analisis profundo y reflexivo
de la realidad a estudiar. (Mata, 2022)

1.2.1.1. Nivel

La investigacion es de nivel descriptiva permite revisar las caracteristicas de una poblacion
o fendmeno, pero sin conocer las relaciones que existen entre estos fendmenos. Permiten
concretar, catalogar, fragmentar o sintetizar. (Arias, 2021)

La investigacion descriptiva fue una iniciativa conveniente para conocer la incidencia del
clima laboral en las relaciones interpersonales, accediendo a un estudio minucioso a través
del analisis de resultados que arroja los instrumentos.

1.2.3 Método de investigacion

El método de estudio inductivo — deductivo permite obtener una conclusion en base a
propuestas que son presumibles como efectivas. Se revisara de forma general las
caracteristicas del clima laboral y dentro de sus particularidades como incide en las relaciones
de los empleados.

El analisis — sintesis, es la forma que consiste en examinar las indicios de la
investigacion, luego resumir para llegar a la analisis final del tema.

1.2.3.1. Poblacion y Muestra.



La Direccion Distrital Educativa del canton Playas cuenta con una poblacion de 24

personas, de las areas administrativas, las cuales abarcan a toda la muestra, por ende, no seré

necesario realizar el célculo e la muestra.

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

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

Colaboradores de la empresa

Cargo

N.- de personas

Despacho Distrital

Talento Humano

Financiero

Apoyo seguimiento y regulacion
Atencion ciudadana

Juridico

UDAI

DECE

Gestion escolar

Planificacion

Tics

Tabla 1

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Figura 1

2

2
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1.2.3.2 Variables

El disefio de un plan de mejora del clima laboral facilitara la integracién y mejora de la
convivencia armonica en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la “Direccion

Distrital de Educacion Playas”.

1.2.3.3 Técnicas e instrumentos.

La Observacion: de acuerdo a Arias (2021) la observacion permite la recoleccion objetiva
de datos. En el caso de nuestra investigacion ha permitido identificar las caracteristicas del
fendmeno estudiado.

La Encuestas: es una herramienta muy utilizada para la recoleccion de datos se
fundamenta primeramente en el uso de interrogantes que invitan a escoger una respuesta ya

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



se debera procesar de manera numérica. La encuesta sirve para recoger informacion y
reconocer las caracteristicas de un grupo de personas. (Westreicher, 2020)
1.3 Resultados

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

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

Confianza del departamento en el entorno
laboral

B Nunca

M A Veces

W Con frecuencia
Casi siempre

M Siempre

laboral
Figura 2

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

El 52% de los funcionarios respondieron que mantienen confianza de manera regular con los
comparieros de del departamento, el 26% han desarrollado que casi siempre, el 16%
consideran que a veces pueden expresar su confianza con sus comparieros de trabajo. El 6%
indica que siempre Condicion 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 energias en mi trabajo y con las personas que
interactuo.



Entusiasmo y energias en mi trabajo y con
las personas que interactuo

m 1 Nunca

m 2 A Veces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 3.

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

El 61% expresan casi siempre su entusiasmo y energia al momento de interactuar, de forma
conjunta un 13% indicaron conjuntamente que se mantienen entre casi siempre y pocas veces
generan entusiasmo Yy energia denotando el escaso interés desarrollar un buen contexto de
relaciones interpersonales. Un 7% indicaron siempre tener la emocion encuetada. Finalmente,
el 6% nunca. Se deja entre ver que la organizacién por medio de su autoridad debe prestar
mayor atencion en el punto de crear acciones que brinde al funcionario aspectos de

entusiasmo y energia.

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

de la empresa.

Trabajo en equipo

M 1 Nunca

M2 AVeces

1 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 4

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran



Interpretacion y analisis:
La demostracion 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 deberia de trabajarse de dicha forma.

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

Compromiso laboral

M 1 Nunca

W 2 AVeces
3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M 5 Siempre

Figura 5
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

De acuerdo a los resultados un 58% expresan siempre su compromiso hacia su trabajo. El
26% indicd 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.



5. Mis compafieros me brindan el apoyo necesario para realizar las labores.

Apoyo de compaiieros

M 1 Nunca

W2 AVeces

H 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 6

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

Un 48% expresan siempre existe apoyo entre los miembros del equipo. EI 39% indicd 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 organizacion.

6. El ambiente laboral brinda optimismo con para los trabajadores

Optimismo por el ambiente laboral

B 1 Nunca

W 2 AVeces

M 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

l 5 Siempre

Figura 7

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran



Un 58% expresan siempre sentir optimismo casi siempre; el 29% indicé siempre, el 10%
piensa gque a veces, 3% menciona existe con frecuencia. De esta manera indican los
funcionarios sentir optimismo en el ambiente de trabajo.

7. Existe union entre los miembros de la organizacion

Unidn entre compaieros

M 1 Nunca

m 2 AVeces

1 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 8

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion de los anélisis:

El 45% expresan sentir que exista un casi siempre la union entre los comparieros; el 19%
indicé con frecuencia, el 16% piensa que siempre, 13% menciona a veces y el 7% cree que
nunca existe la union entre los comparieros de trabajo, informacién que se da a conocer a los
funcionarios.

8. Vinculacion del personal en las actividades de grupo

Participacion en actividades

16% 3% 7%
M 1 Nunca

M 2 AVeces
m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M 5 Siempre




Figura 9
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion de los anélisis:

El 55% expresan sentir que exista un casi siempre; el 19% indic6 con frecuencia, el 16%
piensa que siempre, 7% menciona a veces y el 3% cree que nunca se presenta la participacion
entre los colaboradores de la institucion, permitiendo una cohesion.

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

Satisfaccion en la organizacion

B 1 Nunca

W2 AVeces
3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 10
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion de los resultados:
El 45% menciona que siempre sienten satisfaccion, 39% de la poblacion 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 compafieros para fortalecer el sentido de

agrado.
B. RELACION CON EL INMEDIATO SUPERIOR

10. Se desarrolla en la institucion un buen liderazgo por parte de la autoridad.



Liderazgo por parte de autoridad

B 1 Nunca

W 2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M 5 Siempre

Figura 11

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

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 percibia el liderazgo en la organizacion por medio de

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

11. Recibi estimulacién social de parte del jefe inmediato superior.

Apoyo y confianza

Figura 12

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:
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 percibia



el liderazgo en la organizacion por medio de la autoridad. Generando ciertas condiciones de

desorientacion en los trabajadores.

12. Gestionan de manera clara y adecuada los canales de informacion formal
establecidos (correos, plataformas virtuales, comunicados u oficios, etc.)

Canales de informacion formal
establecidos

M 1 Nunca

m 2 AVeces

3 Con frecuencia

4 Casi siempre

| 5 Siempre

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 informacidn formal establecidos (correos, plataformas virtuales, comunicados u
oficios, etc.); el 23% concurren a siempre; el 23% indico 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 comunicacion por medio del uso de las
diversas maneras de transmitir la informacion a los funcionarios del distrito de educacion

Playas.

13. Cuando me equivoco recibo la orientacion de forma adecuada



Recibo orientacion

13% 10%

M 1 Nunca

W2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M 5 Siempre

Figura 14

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

El 42% de los empleados dejan conocer que con frecuencia reciben orientacion de maneraa
adecuada, el 22% concurren en a veces; el 13% esta 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

educacion Playas.

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

Herramientas de trabajo

B 1 Nunca

W 2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 15

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran



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% esta 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 educacién Playas.

15. Recibe contencion y apoyo frente a las dificultades laborales o personales que se
le presenta

Motivacion

13% @ 13%

m 1 Nunca

W2 AVeces
3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 16
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

El 36% de los encuestados dejan conocer que con frecuencia reciben para palabras de
motivacion ante la adversidad, en cuanto al 19% concurren conjuntamente en casi siempre y a
veces; igualmente el 13% estan de acuerdo que nunca Yy 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 educacion Playas.

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

descontento para brindar apoyo y comprension



Identificacion de emociones

M 1 Nunca

M2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

5 Siempre

Figura 17
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

El 48% de los encuestados indican que a veces logran reconocer las emociones de sus
compafieros 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 0 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 educacion Playas.

17. Existe cooperacion y participacion al generar y ejecutar propuestas de cambios

para una mejor organizacion y gestion.

EXiste cooperacion y participacion al generar y ejecutar propuestas
de cambios para una mejor organizacién y gestion.

10% 10%

M 1 Nunca

M2 AVeces

= 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M5 Siempre

Figura 18
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran



De acuerdo a los resultados de la encuesta el 32% corresponden a que a veces, el 29% con
frecuencia se realizan acciones de cooperacion y participacion al generar y ejecutar
propuestas de cambios para una mejor organizacion y gestion; el 19% dej6 conocer su punto
de vista indicando casi siempre; el 10% expresé conjuntamente entre siempre y nunca.

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

M 1 Nunca

W2 AVeces
3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 19

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

El 42% se inclino por la opcion en que con frecuencia se suele reconocer o valorar al
funcionario, el 21% menciond a veces, el 17% casi siempre, el 12% nunca y el 8% menciond
siempre. El mayor porcentaje de la poblacion indicé que con frecuencia suele recibir la

valoracion para sentirse considerado por la organizacion.

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

actividades.



Recibe el reconocimiento que cree merecer por el desarrollo efectivo
de sus actividades

17% 9% 12%

B 1 Nunca

W2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

B 5 Siempre

Figura 20

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

El 38% la poblacion indicd que casi siempre creen recibir el reconocimiento, el 33%
consider6 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

Necesidades del funcionario son atendidas

13% | 10%

B 1 Nunca

W2 AVeces

M 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 21
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:



Segun el 42% menciono 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 organizacion, sin embargo tampoco afecta en el mismo nivel. Pues deberia ser mas

frecuente o siempre el estimulo al funcionario lo cual incidira en un clima laboral adecuado.

21. Mi jefe me respalda frente a sus superiores.

Respaldo

B 1 Nunca

M2 AVeces

H 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 22
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

Segun el 35% menciono 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.



22. Mi jefe me da autonomia

Autonomia

M 1 Nunca

B 2 A Veces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 23
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

Segun el 35% menciono 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 autonomia 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



23. Es su area laboral adecuada para desarrollar sus labores

Condiciones fisicas

B 1 Nunca

M2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

5 Siempre

Figura 24
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

Segun el 39% menciono 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 autonomia 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 institucion.
Compromiso laboral de los funcionarios

M 1 Nunca
B 2 Pocas Veces
3 Regularmente
4 Muy frecuentemente

| 5 Siempre

Figura 26

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:



Un 42% de los encuestados mencionaron que muy frecuentemente sienten el compromiso
laboral para sus responsabilidades en el cargo asignado; el 33 % dej6 conocer que siempre se
encuentran comprometidos en sus funciones; el 21% expresé 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, accion que aporta de manera 6ptima en el contexto laboral.

26. Existe buena iluminacion en el espacio de trabajo

lluminacion

M 1 Nunca
2 A Veces
3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M 5 Siempre

Figura 27
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis
De la poblacién 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%

nuncay el 7% siempre.

27. Se cuenta con material necesario para realizar el trabajo



Material de trabajo

6% 10%

13% M 1 Nunca

M2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

5 Siempre

Figura 28
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis
De la poblacién 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 ventilacion en el espacio de trabajo

Ventilacién

13% | 10%
M1 Nunca

m 2 A Veces
m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

M 5 Siempre

Figura 29

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis

De la poblacién 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.



29. Se crean espacios y tiempos propicios para dialogar e interactuar entre los
comparfieros de trabajo y la autoridad brindar informacion de manera adecuada

Se crean espacios y tiempos propicios para dialogar e interactuar
entre los comparieros de trabajo y la autoridad brindar
informacién de manera adecuada

13% 8%

M 1 Nunca

M2 AVeces

™ 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

B 5 Siempre

Figura 30

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:

El 37% de los funcionarios mencionaron que se crean espacios y tiempos favorables para
dialogar y poder interactuar entre los comparieros de trabajo y la autoridad brindar
informacion de manera adecuada, el 29% consideraron que dichos espacios se presentaban de
manera regular, el 13% estaban de acuerdo que a veces 0 nunca, el 8% discurrieron que
nunca. Reflexion que denota que se ha presentado espacios de dialogo e interaccion entre los
funcionarios.

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

Tiempo necesario

B 1 Nunca

W2 AVeces

m 3 Con frecuencia
4 Casi siempre

5 Siempre

Figura 31



Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:
El 39% se inclind por la opcion 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 organizacion otorga buenos y equitativos beneficios a los funcionarios.

Beneficios a funcionarios

13%  17% m 1 Nunca

M2 AVeces

20%

3 Con frecuencia
4 Casi siempre

| 5 Siempre

Figura 32

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Interpretacion y analisis:
El 37% se inclind por la opcion 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
gue afecte la inclusion y participacion entre los miembros de la organizacion.
Segun los encuestados entre sus principales o relevantes respuestas se resaltan las siguientes:
a) Los canales de comunicacion 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



33. Enumere tres alternativas y/o estrategias de solucion a los problemas identificados:
a) Crear espacios para desarrollar actividades de integracién con el fin de
fortalecer el trabajo en equipo.
b) Desarrollar actividades que fortalezcan actividades dirigidas a trabajar los
canales de comunicacion y sus medios de difusion.
c) Disefiar mediante una guia de para mejorar del ambiente laboral de los de los

funcionarios y directivos de la organizacion.

CAPITULO Il: PROPUESTA
2.1. Fundamentos de la teoria aplicada

La percepcidn que tienen las y los empleados hacia su ambiente de trabajo y que afecta a
su desemperio es considerado el ambiente organizacional. El clima laboral o organizacional no
es algo visible, pero puede estar vinculado a la mejor produccién 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
interaccion entre ellos, esto va formando la cultura organizacional y el desarrollo del personal.
Que los empleados participen en la generacion de un clima laboral debe ser iniciativa de todo
departamento de talento humano de las empresas, dentro de su planificacion debe generarse
planes estratégicos de mejora continua de los empleados durante todo el afio. (Moreno, 2022)

Dentro del manejo de los recursos humanos, es importante implementar diversas
actividades que podrian incidir en la conducta de los empleados hacia la empresa y demas
compafieros. El departamento de recursos humanos debera generar acciones que validen y
promuevan el buen desempefio del personal, utilizando todos los recursos dados desde la
gestion del talento humano.

2.2 Descripcion de la propuesta



Dentro de esta propuesta de trabajo, se considerara los resultados de la técnica a realizada,
planteando la creacidn de la propuesta que esté orientada a satisfacer las caracteristicas 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 estan vinculados entre si surgiendo el
interés de apertura como un abanico de componentes con el tnico fin de optimizar los
escenarios de relaciones. Lo cual denotara su incidencia en el mejor rendimiento de
comportamiento organizacional, y en las relaciones entre los trabajadores de la organizacion

favoreciendo ademas el alcance de las metas propuestas.

a. Estructura general

Plan de Estrategias
para mejorar el
clima laboral

Desarrollar
competencias
personales

Mejoras al entorno

de trabajo

Mejorar hablidades
cognitivas

Figura 33. Plan de mejora del clima laboral

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran



b. Explicacion del aporte

Al referir la tematica Clima laboral se visualiza que en ello se conforman varios aspectos de
influencia significativa; creyéndose entonces la relevancia en los procesos correspondientes al
disefio de las herramientas con las estructuras y organizacion de las habilidades estables,

siendo abordadas con elementos que aso 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 &mbito de trabajo inmersas en los
vinculos sociales de los funcionarios.

Temas: Autoconfianza

Empatia

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 si mismo el cual va



a incidir en los aspectos sociales que mantiene los miembros de la organizacion. Requiriendo
la intervencidn de las autoridades para que conozca las debilidades de sus funcionarios,

eliminando mediante las capacitaciones.

Tema 2: Empatia. A través de este enfoque, se desarrolla la tolerancia y comprensién 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 economia en la

organizacion.

Tema 3: Compromiso organizacional. Hace referencia al sentido de pertenencia que
desarrolla cada trabajador de manera voluntaria obteniendo una ganancia reciproca entre la

organizacion y el colaborador.

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

sobre si recae la responsabilidad de reconocimiento, valoracidn y ética hacia su trabajador.
Tabla 3. Mejorar las habilidades Cognitivas

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

los funcionarios del Distrito:

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 6ptima en las
relaciones interpersonales
Ideologia conceptual

Temas: Ideologia analitico

Autodeterminacion

Responsable: Responsable del Departamento de Talento Humano

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

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



poder emitir su condicion de pensamiento, expresado mediante la percepcion en el

contexto laboral.

Tema 2: Ideologia analitico. Manifiesta las habilidades analiticas 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: Autodeterminacion. Son dirigidas al factor determinante que tendrian los
miembros de la organizacion para tomar decisiones que conlleven a aun accién
oportuna e inmediata, siendo por el bienestar de todos los involucrados y de la
institucion.

Tabla 4. Mejoraras al entorno de trabajo

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

Nombre del Componente: Mejoraras el entorno de trabajo

Estrategia: Generar espacios de interaccion dinamico,
entre las horas de trabajo que permitan al
funcionario interactuar con sus comparieros y
lo cual fortalezca las relaciones interpersonales
favoreciendo la mejora del clima laboral.
Comunicacién asertiva

Crear buzones de sugerencias internas

Temas: .
Pausa activa
Escuchar a los compafieros
Responsable: Responsable del Departamento de Talento

Humano
Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Tema 1: Comunicacion 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 Optimo para el desarrollo de las relaciones interpersonales.

Aspectos que ademas benefician el buen servicio de sus funciones.



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 0 emociones
del funcionario con respecto a su realidad laboral. Posteriormente la intervencion del
departamento de Talento humano para crear espacios de dialogo o actividades dindmicas 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 dptimo en el mismo que va fortaleciendo los vinculos sociales.

Tema 4: Escuchar a los comparieros. Los trabajadores tienen la posibilidad de
compartir un espacio de dialogo 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. Validacion de la propuesta
Teniendo en cuenta la importancia que conlleva el perfil de los expertos para poder obtener
una validacion acorde a los criterios a obtener, se considera hayan adquirido formacion
académica como especialistas, aspecto laboral y educativo.

Se detalla informacion en la posterior tabla:

Experiencia

Nombres del Formacion académica Profesion

especialista




Santiago Bolivar
Jiménez Tuza

Magister en

Neuropsicologia Analista de

Proyectos

Marlene Germania
Luna Quintero

Magister en Psicologia

Organizacional Analista de
Talento Humano

Karla Fernanda Pefa
Ochoa

Magister en Direccion de [Jefe de Talento
Empresas Humano

Tabla s

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Los objetivos a consideracion:

e Aprobar de forma sistematica cada trabajo ejecutado en el desarrollo de la

investigacion.

e Certificar las deducciones, conclusiones y recomendaciones generadas en el

trabajo investigativo.

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

Instrumento para validar

Una vez seleccionados los expertos participantes en la validacion se procede a la creacion de

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

Impacto Simboliza logar obtener la mejora a través de la aplicacion del
plan de mejora
Aplicabilidad El poder verificar que se pueda implementar el plan de

mediante sus contenidos.

Conceptualizacion

Explicacion 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 cientificos de la
propuesta.

Calidad Técnica

Consiste en la utilizacion de lo propuesto por parte de la
organizacion.

Factibilidad Existe todo aquello conveniente en el modelo para poder
resolver el problema expuesto.
Pertinencia Simboliza logar obtener la mejora a través de la aplicacion del
plan de mejora
Tabla 6

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

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

representatividad.

EVALUACION
En Total En Ni de Acuerdo |De Acuerdo [Totalmente
Desacuerd |Desacu |Nien Acuerdo
0 erdo Desacuerdo
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion 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 significard un impacto significativo en las
relaciones interpersonales del Distrito 09D22 Playas?
Aplicabilidad ¢Considera que los contenidos de la propuesta son ajustables?

Conceptualizacion

¢ Los elementos de la propuesta contienen conceptos y teorias
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 significara un impacto significativo en las
relaciones interpersonales del Distrito 09D22 Playas?
Tabla 8

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran

Resultados de la validacion

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

es viable al 100%, dado que las estrategias propuestas permitirdn 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 Educacion, la totalidad afirma que esta de acuerdo con la propuesta.

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

un aporte diferente.

Matriz de articulacion de la propuesta

Tabla9
PARTES SOEORTE SOPORTE ESTRA DESCRIP INSTRUMENT
PRINCIP TEORICO METODOL TEGIA CION DE oS
ALES OGICO S{ RESULT APLICADOS
TECNI ADOS

CAS




Incidenci
a del
clima
laboral
en las
relacione
S
interpers
onales de
los
colabora
dores del
Distrito
09D22
Playas —
Educacio
nen el
afo 2022

Teoria

del

Clima
laboral

La gestion
de las
relaciones
interperson
ales

La

gestion
del

talento
humano
Gestid

n por
comp
etenci

as

Investigacion
cuantitativa,
descriptiva, no
experimental,
inductiva—
deductiva.

Técnicas de
observacion
y la encuesta

La Institucién

Cuestionario con
29 preguntas
cerradas,
aplicada al
personal
administrativo
del Distrito de
Educacion de
Playas.

Elaborado por: Carolina Tacuri Moran




CONCLUSIONES

En el interior de la organizacion, 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 satisfaccion
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 asi como
va surgiendo en los trabajadores del Distrito 09D22 Playas un abanico de emociones confusas
segun las vivencias y experiencias adquiridas en el contexto, obteniendo como respuesta un
clima laboral tanto optimo como desfavorable.

En relacién a los espacios pertinentes que los empleados de la organizacidn 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 comparieros de trabajo en contraste con el 8% discurrieron que
nunca. Reflexion que denota que dentro de la organizacion estos espacios al estar presentes
ayudan a fomentar el dialogo e interaccion entre los funcionarios.

Los servidores del Distrito 09D22 Playas mencionan mantener un compromiso con la
Institucidn 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, accion que aporta de manera

Optima 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 organizacion, como entidad publica nuestros
servicios van hacia los usuarios directos de los servicios educativos, por ende, el clima que se
viva dentro de la Institucidn 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 publicas 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
institucion, permitiendo se redescubra el potencial que tiene cada uno de sus empleados,
contando con un personal dedicado y empatico con los usuarios que se sirven de los servicios

que brinda la educacion, esta estrategia.
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ANEXOS

FORMATO DE ENCUESTA

ENCUESTA

.|
El propdsito de siguiente instrumento es poder indagar la manera en que los funcionarios de

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

Ay

Universidad

Israel

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

Fecha de la encuesta:

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

respuesta la siguiente escala:

Nunca A Veces

3
Con

frecuencia

4

Casi siempre

5

Siempre

EDUCACION 09D22 PLAYAS

ENCUESTA A PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL DISTRITO DE

Afirmaciones

Escriba el
ndmero de

respuesta




A | RELACION CON LOS COMPANEROS

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

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

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 institucion.

5 Mis comparfieros me brindan el apoyo necesario para realizar las
labores.

6 El ambiente laboral brinda optimismo con para los trabajadores

7 Existe unién entre los miembros de la organizacion

8 Usted esta presente y participa en actividades de grupo

9 Su nivel de satisfaccion por pertenecer a la organizacion es:

B | RELACION CON EL INMEDIATO SUPERIOR

10 | Se desarrolla en la institucion un buen liderazgo por parte de la
autoridad.

11 | Podria indicar si siente apoyo y contencion de sus jefes

12 | Gestionan de manera clara y adecuada los canales de informacion
formal establecidos (correos, plataformas virtuales, comunicados u
oficios, etc.)

13 | Cuando me equivoco recibo la orientacion de forma adecuada

14 | Recibe capacitaciones de sus jefes inmediatos

15 | Recibe apoyo y contencion frente a problemas laborales y
personales

16 | Puede reconocer dentro de sus comparieros sentimientos de
inconformidad o de descontento para brindar apoyo y comprensién

17 | Existe cooperacion y participacion al generar y ejecutar propuestas
de cambios para una mejor organizacion y gestion.

18 | Cada funcionario es valorado y considerado como parte clave para

el éxito de la institucion.




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 autonomia
C | CONDICIONES DE TRABAJO
23 | Es su area laboral adecuada para desarrollar sus labores
24 | Existe buena iluminacion en el espacio de trabajo
25 | Se cuenta con material necesario para realizar el trabajo
26 | Existe buena ventilacion en el espacio de trabajo
27 | Se crean espacios Yy tiempos propicios para dialogar e interactuar
entre los comparieros de trabajo y la autoridad brindar informacion
de manera adecuada
28 | He sentido que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo
La organizacion otorga buenos y equitativos beneficios a los
29 | funcionarios.
30 | Enumere los tres principales problemas que usted identifica en la comunidad laboral
que afecte la inclusion y participacién entre los miembros de la organizacion.
31 | Enumere tres alternativas y/o estrategias de solucion a los problemas identificados:

Gracias por su atencion




Universidad
Israel

BITACORA DE OBSERVACION

Observacion N°
Nombre del servidor

Departamento/area:

Lugar de observacion:

BITACORA DE OBSERVACION

Fecha:

Hora de inicio:

Hora de finalizacion:

Conductas observadas:

Firma:

Observaciones aenerales:




CUESTIONARIO DE VALIDACION DE ESPECIALISTA DEL TEABATD DE

TITULACION

1.-IDENTIFICACION DEL ESPECIALISTA

APELLIDOS ¥ NOMBEES:

Santiamo Bolivar Jimiése e Taen

TITULO DE BOS GRADO:

Mldister e Moo togia

UNIVERSIDAD:

Uiversidad lndernacional de la Bsoja

TNETITUCION DONDE TRABAJA:

L

CARGO:

o Vinoes
Coprdinador de Froveciong

ANDS DE EAPERIENCIA:

aling

2. TITULD DE INVESTIGACION
Incidescio del clizna Liboal en los relackmes imerpersceales de ko colaboradeces del Dhsirno (RILED Playas - Fdecacion en < all
LD
OBIETIVD GENERAL: Phetermamnar odend inckde el clima leboeal de kos Bescionanos del Desrio (B2
Playas Educacio deniro del alio 2022,
3. CRITERIOE DE EVALUACION
IMF AT Pepresenta ¢l alcance que tendrd el plan de mejora del clions laboml v sa

represcmnativided en la gemeracion de valor publioo.

APLICABLLILALY

L capecidad de mmipl
propiesia sean aplicahles

siacion del plan considerande que los conessdos de L

CONCEPTUALLZACHIN

L enmpaienies de la propuiesa tenen colio Base conoepios ¥ leosias
» Lhima laboral O Eaner sislemica v articulsda.

AUTUALLRAL

& de la propucsia consideran bos procedionienios sciuales
W s o clentifions v oo Ioddge 05 gue 5¢ producst en la taeva gestim
i,

AL ALY TECN A

Sliden bos aimbencs cualitatives del contenido de la propucsia

FACTIELLITALY

Muvel de witilemeade del e Lo p i pnr pairie de la Entidad.

PEHTINENCLA

Loe contenidog de la propuicsta son Colduceiiles, cinceMesiles ¥ oonyvelienles
pira st oo el problema platesdn.

4-ESCALA DE EVALUACION
CRITERIOS EVALUACION SEGUN IMNFORTANCIA ¥ REPRESENTATIVIDAD
ENTOTAL EN NIDE DE TOTALM
DESACTEEDD DESACT | ACUERD | ACUERD | ENTE
ERD O NIEN (4] ACUEED

DESACT )
ERDHD

IMPACTO X

sl omeidera gue el Man de mejora del clizna laharal

Proficsin refreReninn Wi iepacio sigidieativo e

la generscany de vakor publeco?

APLICABILIDAD X

2 lns oosesedon e la propuesia sod aplicables??

CONCEPTUALIZACION N

Jlns coonpimenies de |a propucsta lensl ohma

Buase concepios v toorias del clima laboral v su

incidenis 15 Tl noioee s nerpers oiales

ACTTIS X

& Los poevenades de la propuesta cansideran los

Proee sl i A lualis v oAl vos CHEDES qiue

prordam producirses?

CALIDAD TECNICA X

JEI plan de mejorn propicia e culspliniento de

lineamisnios Sl elinga laboral v organizeciosal ¥

FACTIBILIDAT X

JEs Eactibhe InOorporar Wik plan de mespora del clima

laborul

PERTINENCLA X

4 Lns condenedoes e la propuesia pusden dar

1 j ) T o

+

FIEMA ESPECIALISTA




CUESTIOMARID DE VALIDACION DE ESPECIALISTAS DEL TRABAJO DE TITULACION

1.-IDENTIFICACION DEL ESPECIALISTA

APELLIDOS ¥ MOMBRES:

Manene Gamania Luna Quintero

TITULD DE POS GRADOD:

Magister en Psicologia Organizacional

UNIVERSIDAD: Uriersidad Camllo José Cela
INSTITUCION DOMDE TRABAJA: CHEL

CARGO: Aralista de Takembo Humana
AROS DE EXPERIENCIA: 5 aflos

2.-

TITULD DE INWESTIGACION

ncidencia cel clima laborl en las relaconesinterpersonales de las colaboradones del Distrito 09022 Flayas —Educaci orenel ano

102X

OBJETIVO GEMERAL:

Determinar como indide < cli ma laboral de los funcionanios dd Distrito 09022
Playas Educacion dentro oel afo 2022,

CRITERIOS DE EVALUACION

KPACTD Representa &l aicance que tendra & plan de mejora del clima laboral y
su represantalividad en la generacion de vakor pobilco.
APLICAEILIDAD La capacidad de Implementacion del plan considerando que los

comtenidos de |a propuesta sean aplicables

CONCEPTUALIZACION

Lo componentes de |3 propuesia tienen como base conceptos y ieonas
proplas del clima laboral de manera sistémicay aniculada.

ACTUALIDAD

Los contenkdos Oe la propuesia conshderan I0s procedimienios actuales
y log cambios clentfcos ¥ {ecnokgicos que 5 producen en la nuesa
gestidn pdblica.

CALIDAD TECMHICA

Miden los atibutos cusitaivos del contenido de |3 propusstia

FACTIBILIDAD

Hivel de wrliizacion del modelo propusstn por pane de 13 Entldad.

PERTINEMCLA

Los contenkdos de |a propuesia son conducentes, concamientes y
comenienies para soluclonar el problema planieado.

4.- ESCALA DE EVALUACION

CRITERIOS

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA ¥ REPRESENTATIVIDAD

B TOTEL B HITE OE TOTAME |
DESACUERDO DESACUE ACUERDO | ACUERDO | NTE
RDO =] ACERDY
DESACUE
RDO

IMPACTO

i Consldzra que 2l Plan dz mejora del clima
aboral propUEsto representard un Impacin
signicativo en 13 generacion de alor
pibilco?

X

APLICABILIDAD
i Los contenidos de la propuesta son

Aplicables?

CONCEPTUALIZACION

iLos componentes O 13 propussta tienen
oMo base concentas ¥ teorias del cima
aboral y U Ingldencia en las redacionss

riesparsonales?

ACTUALIDAD

iL0s contenidos de |3 propuesta conslderan
o5 procedimilenios actualas y nuewes
cambiios qua puedan producise?

CALIDAD TECHICA

i El plan de mejora proplela & cumplimlento
de lineamlentos del cllma labomEl y
oganizacional?

FACTISILIDAD
£ Es factinle Incorporar un plan de mejora e
clima laoorl?

PERTINEMCIA
;Los contenidos de |3 propussta puedsn dar
solucion al pobiema planieado?

X

FIRMA ESPECIALISTA

59



CUESTIONARIO DE VALIDACION DE ESPECIALISTAS DEL TRABAJO DE TITULACION

1.- IDENTIFICACION DEL ESPECIALISTA

APELLIDOS Y NOMBRES:

Karla F da Pefia Ochoa
TITULO DE POS GRADO: Magister en Direccitn de Empresas
UNIVERSIDAD: Universidad Regional Auténoma de los Andes
INSTITUCION DONDE TRABAJA: Consorcio Alkcantarillada San Camilo
_CARGO: Jefe de Talento Humano
"ANOS DE EXPERIENCIA: 6 ahos
2.- TITULO DE INVESTIGACION
Incidencia del clima taboral en s relaciones interpersonales de los colaboradores del Distrito 09D22 Playas = Educacién en ¢l afa
OBJETIVO GENERAL: Determinar cémo incide el clima laboral de los funcionaries del Distrito 09022
Playas Educacién dentro del aflo 2022,
3.- CRITERIOS DE EVALUACION
IMPACTO Representa el alcance que lendra el plan de mejora del ¢ima laboral y
su representatividad en la g ién de valor pidiico.
APLICABILIDAD La capacidad de implemantacién del plan considerando que los
co idos de |a prop sean aplicabl
CONCEPTUALIZACION Los componentes de 1 propuasta tienen como base conceplos y teorias
proplas del clima laberal de istémica y articulada,
ACTUALIDAD mi

CALIDAD TECNICA

Los idos de 1a propuest i i0s pi 0s
y los cambios cientificos y | ldgicos que se prod en la nueva
gestién piblca,

Miden los atrbutos cualitativos del contenido de Ia propuesta,

FACTIBILIDAD

Nivel de utilizacidn del modelo 10 por parte de la Entidad.

PERTINENCIA

Los contenidos de la propuesta son conducentes, concamientes ¥
ientes para soluch ¢l problema pl. do.

4. ESCALA DE EVALUACION

CRITERIOS

IMPACTO

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y REPRESENTATIVIDAD |

TENTOTAL EN NIDE | OE
DESACUERDO DESACUE | ACUERDO | ACUERDO
RDO NIEN

TOTALME
ACUERDO

¢Considera que el Plan de mejora del clima

laboral propuesto representard un impacto

significativo en la generacion de valor
Gblico?

X

AP LIDAD
LLos contenidos de la propuesta son

e .

¢Los componentes de la propuesta tienen
como base conceptos y teorfas del clima
laboral y su incidencia en las relaciones
Inte s?

ACTUALIDAD

LLos contenidos de la propuesta consideran
los procedimientos actuales y nuevos
camblos guﬁe %mn producirse?

LEl plan de mejora propicia el cumplimiento
de lineamientos del clima laboral y
organizacional?

FACTIBILIDAD

LEs factible incorporar un de ra del
clima laboral? -

ENCIA

LLos contenidos de la propuesta pueden dar
s0lucién al problema plante-ada?

i
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