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RESUMEN

El clima organizacional se puede definir como el ambiente laboral que poseen
los miembros de una organizacion basado en las conductas, comportamiento,
sentimientos, valores, etc, que son factores que influyen con el bienestar y
calidad en el trabajo que determinan la productividad de una organizacion. El
objetivo de la presente investigacion es desarrollar una Propuesta de mejora
para el clima organizacional de los servidores publicos de la Direccion Distrital
20D01 San Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG, en la provincia de Galapagos en
Ecuador. La metodologia para diagnosticar el clima y cultura organizacional que
tiene la entidad es la toma de datos por medio de encuestas en donde las
variables investigadas son: las caracteristicas de los servidores, el Clima
organizacional y la Cultura organizacional. Los resultados de la presente
investigacion identifican como puntos negativos del clima laboral el sistema
jerarquico, la remuneracién percibida, el sistema de recompensa laboral
establecido, la imparcialidad en la toma de decisiones, la oportunidad de
crecimiento profesional, la motivacion del equipo de trabajo, y el manejo de
conflictos. En tanto que dentro de la cultura organizacional se pudo definir que
los puntos criticos a mejorar o modificar son: proteccién de discriminacion,
estabilidad laboral y orientacion a resultados relacionados con los objetivos. Una
vez identificados los puntos negativos y basandonos en los mismos se desarrolla
una propuesta de mejora del clima organizacional para los servidores con un
presupuesto referencial de $8500, para obtener este monto se realizara la
gestion con ONGS u organizaciones por medio de convenios interinstitucionales,

en un tiempo para implementacion de la misma de un afio fiscal.



Palabras claves: clima organizacional, cultura organizacional,
motivacion, liderazgo
ABSTRACT

The organizational climate can be defined as the work environment that members
of an organization have based on behavior, behavior, feelings, values, etc., which
are factors that influence well-being and quality at work that determine the
productivity of an organization. . The objective of this research is to develop an
improvement proposal for the organizational climate of public servants of the
District Directorate 20D01 San Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG, in the
province of Galapagos in Ecuador. The methodology to diagnose the
organizational climate and culture that the entity has is the collection of data
through surveys where the variables investigated are: the characteristics of the
servers, the organizational climate and the organizational culture. The results of
this research identify the hierarchical system, the remuneration received, the
established work reward system, the impartiality in decision-making, the
opportunity for professional growth, the motivation of the work team, and the
negative aspects of the work climate. conflict management. While within the
organizational culture it was possible to define that the critical points to improve
or modify are: protection from discrimination, job stability and orientation to results
related to the objectives. Once the negative points have been identified and
based on them, a proposal to improve the organizational climate for the servers
is developed with a referential budget of $8,500. To obtain this amount,
management will be carried out with NGOs or organizations through inter-

institutional agreements, in a time for its implementation of one fiscal year.

Keywords: organizational climate, organizational culture, motivation, leadership.



Introduccion
Se desarrolla el siguiente trabajo de investigacion en la Direccion Distrital
Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-lsabela MAG, en la provincia
de Galapagos en Ecuador, considerada esta organizacion una institucion publica
del Estado ecuatoriano que esta dentro del marco del Ministerio de Agricultura y
Ganaderia, esta encargada de ejecutar las politicas publicas agropecuarias,
promover la productividad, competitividad y sanidad del sector, con
responsabilidad ambiental brindando asistencia técnica productores
agropecuarios con énfasis a los pequefios, medianos y los de la agricultura
familiar campesina, contribuyendo a la soberania alimentaria. Por lo que esta
entidad tiene un rol importante dentro de la sociedad que impulsa a que el
pequefio y mediano productor agropecuario siga produciendo sus productos
para poder comercializarlo dentro de la misma localidad e incluso exportarlo.
Desde este punto de vista es importante analizar el clima organizacional con la
finalidad de incrementar la eficiencia en los procesos y dar cumplimiento a los

objetivos organizacionales.

La encuesta es la metodologia que se utiliz6 para determinar los factores
positivos y negativos del clima organizacional y la cultura organizacional. De los
resultados obtenidos referentes a los puntos negativos para la entidad se disefia
una propuesta de mejor del clima organizacional para los servidores de la de
Direccion Distrital Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-Isabela

MAG.
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En este contexto, la investigacion estd compuesta por varios capitulos que se

detallan a continuacion:

Capitulo I: Antecedentes del Estudio, se refiere al planteamiento del problema,
pronostico y control. También se describen el objetivo general, los objetivos
especificos. La metodologia que se va a utilizar, justificacion, principales

definiciones y sus alcances con sus limitaciones,

Capitulo 1l: Marco Teérico, es en este capitulo se tratara la
conceptualizacion de las variables, la importancia de las variables,

Analisis comparativo y andlisis critico de la investigacion

Capitulo 1ll: Marco Referencial, es en este capitulo donde se tratara la resefa
historica y filosofia organizacional de la entidad, mision, vision, valores y politicas

de calidad de la entidad del tema de investigacion.

Capitulo 1V: Resultados, es aqui donde se presentaran los resultados de la
encuesta, el diagndéstico obtenido y ademas se presentara el disefio de mejora y

mecanismos de control.

Capitulo V: Sugerencias, en este capitulo se desarrollara estrictamente las

conclusiones, asi como las recomendaciones y la bibliografia

Capitulo VI: Finaliza el presente trabajo de investigacion con la presentacion de

los anexos que sustentan el tema de investigacion.
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CAPITULO |
1. ANTECEDENTE DEL ESTUDIO

1.1. Titulo del Tema

Propuesta de mejora para el clima organizacional de los servidores publicos de
la Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG, en la

provincia de Galapagos-Ecuador, 2022

1.2. Planteamiento del Problema

Diagnéstico basico:

La Direccion Distrital 20D01 San Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG es una
entidad publica de la provincia de Galapagos en Ecuador que pertenece al
Ministerio de Agricultura y Ganaderia, es una institucién rectora y ejecutora de
las politicas publicas agropecuarias, promueve la productividad, competitividad
y sanidad del sector, con responsabilidad ambiental a través del desarrollo de
las capacidades técnicas organizativas y comerciales a los productores
agropecuarios a nivel nacional con énfasis a los pequefios, medianos y los de la
agricultura familiar campesina, contribuyendo a la soberania alimentaria. Esta
entidad cuenta con 50 servidores publicos a nivel provincial aproximadamente,

de los cuales son 21 son de carrera y 29 de gasto de inversion o de proyecto.

Debido a varios aspectos y cambios de gobierno a nivel nacional y provincial esta
entidad se ve afectada en cuanto a falta de presupuesto, falta de personal, falta
de planificacion de actividades o tareas, supervision de tareas, liderazgo

deficiente, altas cargas laborales sin recompensa ni sueldos, inadecuada
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seleccion y reclutamiento de personal debido a aspectos geogréficos. En fin, es
evidente que esta Direccion Distrital cuenta con una problematica que en su gran

mayoria esté relacionadas con el clima laboral.

Mediante Acuerdo Ministerial 093 del 9 de julio de 2018, se expide el Estatuto
Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio de Agriculturay
Ganaderia, en el cual se determina para las Direcciones Distritales, nueve

gestiones distritales cada uno con sus entregables:

e Gestion Distrital de Desarrollo Rural

e Gestion Distrital de Desarrollo Productivo

e Gestion Distrital de Innovacion Agropecuaria

e Gestion Distrital de Informacién Nacional Agropecuaria
e Gestion Distrital de Ventanilla unica

e Gestion Distrital de Asesoria Juridica

e Gestion Distrital de Planificacion y Gestion Estratégica
e Gestion Distrital de Comunicacién Social

e Gestion Distrital Administrativa Financiera

En cada una de estas Gestiones de la Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-
Santa Cruz-lsabela MAG se debe cumplir con cierto nimero de productos,
siendo que, el personal con el que cuenta la Direccidén de carrera no es suficiente,

a continuacion, se detalla el personal que se dispone por cada Gestion Interna:
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Tabla 1. Areas de personal de carrera

AREAS PRODUCTOS NUMERO DE

O SERVICIO | SERVIDORES DE
SEGUN CARRERA

ESTATUTO

Direccion Distrital 2

Caodigo de Trabajo 4

Gestion Distrital de Desarrollo Rural 78 1

Gestion Distrital de Desarrollo Productivo 61 3

Gestion Distrital de Innovacion 28 2

Agropecuaria

Gestion Distrital de Informacién Nacional 17 0

Agropecuaria

Gestion Distrital de Ventanilla Unica 11 1

Gestion Distrital de Asesoria Juridica 29 1

Gestion Distrital de Planificacion y Gestion 23 0

Estratégica

Gestion Distrital de Comunicacion Social 11 0

Gestion Distrital Administrativa Financiera 49 7

Total 21

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Realizando el andlisis del cuadro que antecede se puede observar que el
personal de carrera con el que cuenta esta Direccidén Distrital no es suficiente
considerando que en algunas Gestiones Internas no existe personal como se

detalla a continuacion:

e Gestion Distrital de Planificacion y Gestion Estratégica
e Gestion Distrital de Informaciéon Nacional Agropecuaria

e Gestion Distrital de Comunicacion Social
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De estas 3 gestiones que se mencionan; la Gestion de Planificacion y Gestion
estratégica lo esta llevando como encargo una servidora que tiene a su cargo el
puesto de Tesorera. La gestion de informacién nacional agropecuaria de igual
manera se lo encarga a un técnico de campo y la gestion de comunicacién social
lo realiza como encargo el informatico de la institucion, teniendo para estas 3
personas una sobrecarga laboral y doble responsabilidad por ende pierden

motivacion y entusiasmo.

En varios grupos se observa la falta de personal para varias gestiones y areas,
en donde se ha puesto a personas con dobles cargos y en otras con metas que

no se pueden cumplir.

Otro de los puntos que se observa es la falta de planificacion de actividades para
técnicos y administrativos, no existe un cronograma de las metas, no se

establece tiempos.

De las tareas que se asignan no hay supervision alguna, los jefes o
coordinadores no cuentan con el tiempo ni la predisposicion para realizar esta

tarea.

Pronéstico:

Se realizan las gestiones correspondientes para la peticion a planta central cada
afo de la falta de personal en la Direccion Distrital 20D01 San Cristébal-Santa
Cruz-lsabela MAG en los diferentes cantones, en donde indican que por falta de
presupuesto en el estado no se podrian cubrir las vacantes. Esta negativa de
parte del Ministerio de Agricultura y Ganaderia impacta seriamente porgue no es

suficiente el personal contratado en la actualidad para cumplir los productos de
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cada Gestion Interna para la implementacion adecuada del estatuto organico por
procesos en territorio y se pueda dar cabal cumplimiento a los productos

establecidos en las gestiones internas.

La falta de planificacion de las actividades motiva a que los servidores no realicen
las tareas encomendadas en tiempos previstos, no asistan a los productores
asignados, no cumplan los objetivos de la entidad, causando una mala imagen

de la entidad y falta de gestion por parte de los servidores de la entidad.

La falta de supervision de metas o tareas asignadas no las realiza ni los jefes ni
los coordinadores. Esto se evidencia en los reportes de GPR (gestion por
procesos) que se realiza mensual y se envia a Unidad de Planificacion del
Ministerio, en donde el servidor encargada de planificacion de esta Direccion
tiene que muchas veces que modificar indicando que, si se cumple con las metas
y actividades, todo esto para evidenciar que si hay algo de gestién por parte de

nuestra Direccion.

El reclutamiento y la seleccién de personal es un tema que no se lo maneja
correctamente, por el régimen especial de la Provincia de Galdpagos, hay
preferencia por la mano de obra local y como nos encontramos en un Isla con
pocos profesionales no hay mucho por seleccionar, siendo pocos los
profesionales que se puede elegir de la parte continental, es decir todos los afios
son los mismos técnicos y administrativos que tienen sus mismos puestos, al
pertenecer al sector publico no hay motivacion de ascensos ni recompensas a lo
contrario del sector privado, esto hace que muy pocos servidores tengan la
motivacion para adquirir nuevos conocimientos en sus areas de trabajo, como

por ejemplo en las asistencias técnicas son muy pocos los técnicos que
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responden con una excelente capacitacion a los productores. De esta manera el

impacto negativo en cuanto a imagen institucional es dominante.

Control:

Se propone un plan de mejora para que estas falencias puedan ser superadas

por la Direccion Distrital.

Se espera que con el disefio de la propuesta de mejoramiento del clima
organizacional se determine las caracteristicas de los servidores publicos,
elementos que influyen en su comportamiento, y el estado actual del clima
laboral, se identifique los factores que determinen la insatisfaccion laboral y de
los resultados obtenidos se tomara decisiones en beneficio de los servidores,
para tener un ambiente y espacios en armonia, en donde exista el
comparierismo, se apliquen los valores, mejore la productividad, la ejecucion de

tareas y metas propuestas.

1.3. Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

El objetivo general del presente es: Desarrollar una propuesta para mejorar el
clima laboral que beneficie a las y los servidores publicos de la Direccion Distrital
20D01 San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG, en la provincia de Galapagos-

Ecuador, 2022
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Objetivos Especificos

Identificar las causas que provoca la insatisfaccion laboral y que incide

en el clima laboral de los servidores de la Direccion Distrital 20D01 San

Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG.

e Investigar la situacion actual del clima laboral mediante la observacién y
aplicacion de cuestionarios.

e Disefiar una propuesta de mejora del clima laboral en la Direccion
Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG.

e Establecer métodos de control de las actividades de la propuesta de

mejora.

1.4. Metodologia

1.4.1. Tipo de investigacion

Es de tipo no experimental, de disefio explicativo y descriptivo la cual tiene como
propésito desarrollar una propuesta de mejora del clima laboral para los
servidores publicos de la Direccion Distrital 20D01 San Cristdbal-Santa Cruz-
Isabela MAG. La obtencion de la investigacion es de campo. La investigacion
participativa también se utiliza para la obtencién de informacion para determinar
la situacion actual del clima laboral de la Direccion Distrital, como parte de la
cultura organizacional relacionada con la gestion de Talento Humano. Los
meétodos que se utiliza para desarrollo del presente trabajo son de nivel tedrico y

estadistico.
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La investigacion es de caracter descriptivo por que describe las caracteristicas
generales de cada servidor de la institucibn. Luego se describe las
caracteristicas actuales relacionadas con el buen ambiente laboral, también los
aspectos, factores y situaciones que provocan insatisfaccion laboral. La
descripcion de estos elementos genera la propuesta de mejoramiento para la

institucion.

También se hace énfasis que la investigacion es de caracter explicativo en el
cual se obtiene una explicacion de los factores que influyen negativamente en el
clima laboral, con el fin de elaborar un plan de accién dentro de la propuesta

realizada, guardando relacion del mejoramiento del clima laboral.

El enfoque del trabajo es mixto de tipo cuantitativos y cualitativos. Los cualitativos
se identifican a través de los cuestionarios. Y los cuantitativos se los determina
de acuerdo a la edad, el tiempo de trabajo, etc. La combinacién de estos dos
tipos de investigacion cuantitativo y cualitativo permite una toma de informacién
mas fiable, concreta e integra en donde se puede identificar el estado actual del
clima laboral en la Direccién Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-lsabela
MAG en la provincia de Galapagos en Ecuador, con el fin de presentar una

propuesta de mejora.

1.4.2. Poblacién

Se realizara el estudio a todos los servidores de la Institucion que son 51 por
mes. Como se trata del total de la poblacion no es necesario aplicar alguna clase

de método para determinar la muestra. Cada servidor publico es informado sobre
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el presente trabajo de manera verbal, se explica que para la realizacion del

presente trabajo es indispensable su participacidn en la encuesta.

1.4.3. Variables

Caracteristicas de los servidores: edad, sexo, auto definicion étnica, tiempo
de trabajo, puesto o cargo.

Clima organizacional: entorno laboral y actitud frente al trabajo

Cultura organizacional: comprende la de gestion y las de dindmica: como

orientacién objetivos, dinamismo, estabilidad, discriminacién, identidad.

1.4.4. Recopilacion de datos

Para el desarrollo del estudio se realiza tres tipos de recopilacion de datos:

observacion, revision histérica de documentos y entrevistas, cuestionarios.

La observacion se utiliza para determinar factores relacionados con el clima
organizacional y la cultura organizacional. La revision histérica de documentos
se utilizara para la variable de caracteristicas de los servidores para determinar
elementos relacionados con el clima organizacional. Los resultados de estos

permiten que se cumplan el objetivo especifico dos.

La entrevista es otra de las técnicas a utilizar, se realiza en forma grupal e
individual de forma abierta. Primero se explica los objetivos y metodologia

utilizada para el estudio, luego se despejan las dudas respecto al cuestionario.



20

Se realiza varios cuestionarios con varias preguntas concretas para los
servidores de la institucion en donde se determinara los elementos que influyen
con la insatisfaccion laboral y que inciden en el clima laboral, los datos obtenidos
permitiran el desarrollo del objetivo especifico uno. Uno de los cuestionarios esta
compuesto de trece preguntas en donde se medir4 el clima laboral de la
institucién. El otro cuestionario estd compuesto de cinco preguntas relacionadas
con la cultura organizacional, como la orientacion de resultados, dinamismo,

estabilidad etc.

1.5. Justificacion

Dentro de la Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-lsabela MAG
laboro en el area administrativa financiera desde hace 6 afos, por lo que he
evidenciado e identificado problemas para incrementar la satisfaccion de los
servidores debido a que se observa: rotacion de personal, poca motivacion
laboral, deficiencia en la atencion al cliente, baja comunicacién entre los
servidores, duplicidad en procesos administrativos, bajo compromiso de parte de
los lideres, deslealtad, muy poca capacitacion, entre otros aspectos, por estos
motivos es que he elegido esta institucion en donde es necesario e importante
diagnosticar el clima organizacional asi como disefiar una propuesta formal de
trabajo, para la obtencion de un equilibrio organizacional, que mejore el ambiente
de trabajo e incremente la productividad, generando una imagen corporativa que
beneficie a toda persona involucrada en la entidad; desde los directores hasta

los clientes tanto internos como externos.
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La presente investigacion se realizard en la Direccion Distrital 20D01 San
Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG, porque es la institucion publica en donde
laboro en la actualidad y se identifica varios problemas que ya se ha detallado
en parrafos anteriores que afectan el clima laboral y la imagen corporativa.
Ademas, mi proposito es presentar al Director Distrital la propuesta de mejora
para los servidores de esta Direccion, y obtener una armonia laboral en donde

tanto servidores como la comunidad se beneficie.

Es importante resaltar que como servidora publica me desempefio como
Responsable del area Administrativa Financiera tengo facil acceso a la
informacion de la entidad, puedo realizar, encuesta, preguntas, talleres,
reuniones, entrevistas, etc, con los servidores, tanto de esta area como del area

técnica.

1.6. Principales definiciones

Caracteristicas personales. - Cada individuo tiene una personalidad distinta
qgue influencia su comportamiento. Asi, la personalidad esta formada por las
caracteristicas psicologicas distintas que hacen que una persona responda a los
estimulos de su entorno de forma relativamente consistente y perdurable. (Moro,

2003)

Capital Humano. - Se puede definir como el conjunto de habilidades,
experiencia y competencias que tienen las personas en una organizacion frente
a la toma de decisiones pertinentes para el desarrollo de la organizacion y

mejoramiento en los procesos. (Sotelo A., 2018)
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Clima organizacional. — Se define como el ambiente de las relaciones sociales

internas de una organizacion. (Rodriguez, 2011)

Contribuciones. - Son pagos que un trabajador hace a una organizacion a la
cual pertenece por su trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad, etc. una
contribucion puede ser de utilidad para una organizacion e inutil para otra.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2009)

Cultura organizacional. - Podemos definir a la cultura organizacional como la
vision colectiva determinante del comportamiento humano individual (Rodriguez,

2011)

Liderazgo. — Persona que motiva y dirige, orienta, capacita y se comunica con
los subordinados. (Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la

Administracion, 2007)

Equipo de trabajo. - Grupo de personas que realiza una tarea o una actividad
donde se analiza y los problemas y sus posibles soluciones dentro de una

organizacion (Rodriguez, 2011)

Incentivos. - Son pagos hechos a sus trabajadores por sus empleadores. Cada
incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un individuo
a otro. También se los denomina recompensa o estimulos. (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2009)
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Misién. - La mision se presenta como el papel de la organizacion dentro de la
sociedad en la que se encuentra, y significa su razon de ser. (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2009)

Motivacion. — El término motivacion viene del latin movere, mover; es decir, todo
lo que provoca nuestro comportamiento para satisfacer necesidades y que de

alguna forma son las fuerzas de la conducta humana. (Rodriguez, 2011)

Organizacion. - Una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos o mas personas.1l La cooperacion entre
éstas es esencial para la organizacion. (Chiavenato, Administracion de Recursos

Humanos, 2009)

Satisfaccion laboral. - Esta ligada con el clima organizacional que tiene la
empresa, aunque este no lo define en absoluto. Por lo contrario, un empleado
insatisfecho puede disminuir su rendimiento e incluso realizar actividades en

contra de la empresa. (Sotelo A., 2018)

1.7. Alcances y limitaciones

1.7.1. Alcance

La investigacion que se realiza tiene como propadsito disefiar un plan de mejora
del clima organizacional de la Direccion Distrital 20D01 San Cristébal-Santa
Cruz-Isabela MAG en la provincia de Galapagos- Ecuador-2022, en donde se
analizara el clima laboral de todos los puestos de trabajo desde el nivel de

responsables hasta el de los técnicos de campo.
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1.7.2 Limitaciones

Las limitaciones que se entraron para realizar el presente trabajo es la rotacion
de personal, personal con licencia por enfermedad, servidores con viaticos en
otras ciudades, existiendo mayor movimiento de personal por diferentes causas

en donde la toma de informacioén se dificulta.

Otro de los limitantes son los espacios de trabajos, al ser técnicos de campo, la
mayoria de tiempo pasan en las fincas de los productores, en donde no siempre

es fijo, dia a dia varian las visitas técnicas.

La presente investigacion tiene como objetivo disefiar la propuesta para mejorar
el clima laboral; este proyecto no es ejecutable por cuanto no se cuenta con los
recursos disponibles. Se presentara la propuesta a la maxima autoridad quien

decidira si presenta un requerimiento para solicitar recursos y ejecutar el plan.

El miedo al responder las preguntas por temor a represalias representa un nivel

bajo de veracidad al momento de la encuesta.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta cuatro apartados en el cual se daran definiciones

para entender las principales variables del presente trabajo de investigacion.

2.1. Conceptualizacion de las variables

2.1.1. Definicion del Clima organizacional

Con el objetivo de entender que es el clima organizacional se presentan a

continuacion diferentes conceptos:

Se entiende como Clima Organizacional el grupo de cualidades, atributos o
caracteristicas subjetivamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto
gue son percibidas, sentidas o experimentadas por los individuos que conforman

la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta. (Maldonado, 2007)

El clima organizacional representa el ambiente interno que tienen los miembros
de una empresa y se encuentra estrechamente ligado al grado de motivacién
que mantienen en la organizacién. (Chiavenato, Administracion de Recursos

Humanos, 2009)

Las principales variables para definir el clima organizacional es la conducta, los
sentimientos y la satisfaccion laboral de las personas, las cuales se relacionan
con el bienestar laboral, calidad en el trabajo, y que en consecuencia afecta la

productividad del trabajador. (Margarita Chiang, 2010)
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Por tanto, el clima organizacional se puede describir como cualidad o propiedad
del ambiente organizacional percibida por los miembros de la organizacion y que
influye en el comportamiento. Se puede identificar que los estados de motivacion
de las personas influyen en el clima organizacional. (Chiavenato, Administracion

de Recursos Humanos, 2009)

2.1.2. Definicién de la Cultura organizacional

La cultura organizacional se define como la formacién del comportamiento del
individuo en forma determinante y establece sistemas sociales y arquetipos
preconcebidos para conseguir una la maxima eficiencia laboral. (Rodriguez,

2011)

La cultura organizacional es el grupo de valores, creencias y entendimientos
relevantes que los miembros de una organizacién poseen en comun. La cultura
organizacional es, entonces, el grupo de reglas, habitos y valores, que practican
las personas de una organizacion, y que realizan de esta su forma de

comportamiento. (Maldonado, 2007)

2.1.3 El clima Organizacional y su relacion con el Liderazgo

Para que una persona se defina como lider tiene que poseer muchas
caracteristicas como por ejemplo ser un modelo a seguir, poseer valores,

representar, arrastrar a otros y entusiasmar. Un denominador comun de muchas
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practicas y habilidades de liderazgo es la confianza que debe existir en quienes
desempefian funciones de liderazgo. (REICE. Revista Electronica

Iberoamericana sobre Calidad, 2014)

Para el presente trabajo de investigacion es necesario estudiar las diferentes
teorias sobre liderazgo; de las cuales se describen los autores mas importantes:
v' Kurt Lewin
v’ Peter Drucker

v" Rensis Likert

« Kurt Lewin.

“Ser lider es influr en otros para el logro de un fin valioso”

La clasificacion del liderazgo, segun Lewin:

o Liderazgo autoritario es cuando el jefe o cualquier supervisor impone
sus puntos de vista sin tomar en cuenta las opiniones de sus
colaboradores.

o Liderazgo democratico estilo de direccion que permite la participacion
de los colaboradores en el andlisis de los problemas y principales
decisiones del equipo de trabajo

o Dejar hacer y dejas pasar (laissez faire) Este estilo de direccion es
aguel en el que el jefe, gerente o presidente de una empresa permite que
sus colaboradores hagan las cosas conforme a sus técnicas y formas,
siempre y cuando cumplan con los resultados; por tanto, la autoridad solo
interviene por excepcion, por algun incumplimiento o violacion de una

norma y/o politica. (Rodriguez, 2011)
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++ Peter Drucker

Peter Drucker sefiala que para ser buen lider es necesario entender muy bien la
mision de la empresa, el servicio que proporcionan sus productos a sus clientes
y usuarios, y debe utilizar esa percepcion como fuente de motivacion de los
miembros de la empresa. Asimismo, considera que los liderazgos protagonicos
exhibicionistas no son sanos para la empresa, y ve al liderazgo como una
responsabilidad producida por la integridad personal del directivo. (Rodriguez,

2011)

% Rensis Likert

Segun Likert, por el estilo de Liderazgo, presenta cuatro clases de liderazgos:

a) Autoritario o explotador. Se trata de una persona que es arrogante, se
maneja bajo amenazas y expone miedo hacia sus subordinados.

b) Lider autoritario pero paternalista, se basa en la jerarquizacion, controla a
sus subordinados de manera estricta y no delega autoridad. Sin embargo,
hace creer a sus colaboradores que estan haciendo bien las cosas, pero
aparentemente les “hace lo que es mejor para ellos”

c) Lider consultivo. Pide a sus subordinados que participen opinando sobre las
decisiones, pero la decision final la toma él.

d) Democratico. Basado en el proceso participativo de grupos de trabajo que
se comunican entre si. Toman decisiones en base a un consenso. Todos
opinan y son tomados en cuenta para la toma de decisiones. (Rodriguez,

2011)
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2.1.4. El clima laboral y su Relacién con la Motivacion

Para describir el comportamiento organizacional, la Teoria del comportamiento
se apoya en el comportamiento personal de los individuos. De esta forma, uno
de los temas primordiales de la Teoria del comportamiento de la gestién es la
motivacion humana, campo en el que la teoria administrativa recibié abultada
contribucion. (Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la Administracion,

2007)

Segun varios autores definen a la motivacion como el motor del clima laboral, lo
que ha dado origen a numerosas teorias. Podemos clasificar a las teorias de la
siguiente manera:

e Teoria de necesidades de Maslow

e Teoria de motivacion e higiene de Herzberg

e Teoria de McClelland

«+» Teoria de las necesidades de Abraham Maslow
Uno de los modelos de teorias motivacionales para gestionar el talento que estan
involucradas con el rendimiento laboral es de la Maslow, como se muestra en la

ilustracion 1.
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llustracion 1. Piramide de necesidades de Maslow
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o Necesidades Fisioldgicas. - estas necesidades se encuentran en el
primer nivel porque son parte de la supervivencia del individuo. Como
por ejemplo la sed, suefio, hambre, cansancio, frio o calor, etc. Son
las necesidades mas relevantes de toda la piramide, las personas no
pueden dejar de comer o de saciar su sed su primera necesidad es la
de conseguir alimentos 0 agua y asi pasar a la siguiente meta de
satisfaccion.

o Necesidades de seguridad. - como segundo nivel de las necesidades
estas constituyen conseguir seguridad moral, familiar o afectiva,
estabilidad, proteccion contra el peligro. Aparecen una vez que se esta
satisfecho de las necesidades fisiologicas. En la entidad representan
estabilidad laboral, seguro de vida, higiene y seguridad, buen
ambiente de trabajo, pensiones, etc.

o Necesidades sociales. — Constituyen el tercer nivel de las
necesidades, estas son las que todo individuo desea aceptacion del

grupo como familiar, trabajo, social, etc. Una vez que se satisfacen las
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necesidades fisiologicas y de seguridad, surgen las necesidades
sociales, en el ambito laboral es importante la aceptacion y adaptacion
por parte de los comparieros de trabajo, de intercambio de amistad y
de afecto, estas se pueden promover con los trabajos en equipo,
actividades culturales, organizaciones deportivas, etc.

o Necesidades de estima. - se refiere a la apreciacion proveniente de
las personas que le rodean. La satisfaccion de esta necesidad provee
autoconfianza, de valor fuerza, prestigio o poder.

o Necesidades de autorrealizacion. — La autorrealizacion se obtiene
cuando las personas toman al trabajo como un reto, ayudan a buscar
soluciones y les emociona su ejecucion y grado dificultad; cuando
utilizan sus capacidades en forma plena hay una integracion completa
con la empresa, con sus objetivos, se vive la mision de la empresa y
se comparte su vision. (Rodriguez, 2011)

Teoria de la Motivacién e Higiene de Herzberg

Autores como Frederick Herzberg afirman que existen dos tipos de factores que

orientan la conducta:

a)

b)

Factores Higiénicos. Engloban a todas las condiciones del ambiente en
el cual se mueve la persona. Apunta a las variables del contexto donde
desempeinia tareas el trabajador. (Winslet, 2009)

Factores Motivacionales. La satisfaccion que es principalmente el
resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar
la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la

insatisfaccion. (Cid, 2020)
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La propuesta de Herzberg para la motivacion radica en lo que él denominé
“enriquecimiento de tareas”. El trabajo rutinario y no desafiante no so6lo denigra
a quienes lo realizan y genera actitudes pasivas 0 violentas que impactan
seriamente en sus vidas y en la sociedad, sino que ademas causa menos

calidad, mayor rotacion y ausentismo. (Winslet, 2009)

% Teoria de las necesidades de MacClelland
La teoria de McClelland es un modelo orientado a la motivacion
mayoritariamente dentro del ambito empresarial y del campo de las
organizaciones. Su creador, David McClelland, hace hincapié en tres aspectos
destacados: la motivacion de afiliacién, la de logro y la destinada al poder. (Peir6,
03)

a) Necesidades de afiliacion:
Las personas con una elevada motivacion de afiliacion tienen fuertes deseos de
pertenecer a grupos sociales. También buscan gustar a las demas, por lo que
tienden a aceptar las opiniones y preferencias del resto. Prefieren la
colaboracién a la competicion, y les incomodan las situaciones que implican
riesgos y falta de certidumbre. Segun McClelland estas personas tienden a ser
mejores como empleadas que como lideres por su mayor dificultad para dar
ordenes o para priorizar los objetivos organizacionales. No obstante, cabe
mencionar que se han descrito dos tipos de lider: el de tarea, asociado a una
alta productividad, y el socioemocional, especialista en mantener la
motivacion grupal. (Torres, 2017)

b) Necesidades de Logro o realizacion:
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Las personas cuyo motivador dominante es el logro tienen una fuerte inquietud
por establecer y lograr metas desafiantes. Son buenas asumiendo riesgos
calculados para lograr sus objetivos. Ademés, les gusta recibir una
retroalimentacion regular sobre su progreso y sus logros. Prefieren trabajar
solos. (Rodriguez, 2022)
c) Necesidades de deseo de poder:
Las personas cuyo motivador dominante es la necesidad de poder se
caracterizan por querer controlar e influir en los demas. A estas personas les
gusta ganar argumentos. Ademas, disfrutan de la competencia, el estatus y

el reconocimiento. (Rodriguez, 2022)

2.2 Importancia de las variables

2.2.1. Importancia del clima organizacional

Para la presente investigacion es importante mencionar que se ha identificado
varios criterios respecto al clima organizacional por lo tanto se puede acotar que
el clima organizacional en una empresa u organizacion son las apreciaciones
gue tienen los individuos sobre la misma. Cabe mencionar que la percepcion de
cada individuo de la organizacion es diferente para cada miembro de la

organizacion, por esta razon se determina el comportamiento de cada integrante.

Podemos agregar que el clima laboral influye de manera positiva o negativa a la
productividad de la empresa, es imprescindible identificar o diagnosticar el clima
laboral de la organizacion con el objetivo de identificar los problemas, proponer

posibles soluciones y obtener un clima de armonia.
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2.2.2. Importancia de la cultura organizacional

Dentro de las variables mas importantes que se logré identificar para determinar
los posibles problemas de la entidad es la cultura organizacional, por cuanto
define el comportamiento del individuo en cuanto a sus normas, reglas, habitos

y valores que fomentan en la organizacion.

Podemos agregar que para que una organizacion cambie positivamente es
indispensable un cambio en su cultura, como por ejemplo un cambio en los

procesos en los que habitualmente trabajan los individuos de una organizacion.

2.3. Métodos de evaluacion de clima organizacional

Para diagnosticar el clima organizacional de la Direccion Distrital Galapagos, es
necesario mencionar que se puede medir este a través de encuestas, entrevistas

personales y observaciones.

Autores como Brunet indica que el instrumento de medida privilegiado para la
evaluacion del clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta
al cuestionado, preguntas que describen hechos particulares de la organizacion,
sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo 0 no con esta
descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de
respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se
pide al encuestado que exprese como percibe la situacion actual y como la
percibiria idealmente, lo cual permite ver hasta qué punto el interrogado esta a

gusto con el clima en el que trabaja. (Brunet, 1987)
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En cambio, segun Garcia y Bedoya, dentro de una organizacion existen tres
estrategias que permiten medir el clima organizacional, la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer
entrevistas directas a los trabajadores y la tercera y mas utilizada, es realizar una
encuesta a todos los trabajadores a través de cuestionarios disefiados para ello.

(Segredo, 2013)

Para los autores Litwin y Stinger, determinan que para la medicién del clima
organizacional en una organizacion se debe tener una mayor relevancia a los
siguientes aspectos: la Estructura, la responsabilidad o autonomia en la toma de
decisiones, la recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y la
cooperacion entre sus miembros, los estandares de productividad, el manejo del

conflicto, y la identificacion con la organizacion. (Molina, 2003)

Para el presente trabajo se utiliza el método méas habitual para evaluar el clima
organizacional que es la encuesta, las cuales se realizardn segun la definicién
de los autores y de manera andénima con el objetivo de asegurar la mayor
sinceridad en las respuestas. La encuesta fue desarrollada de acuerdo a las
necesidades que se percibe en el diario laboral de la institucion. Cada
organizacion tiene caracteristicas propias y esta no es la excepcion, entonces se
considero tres cuerpos importantes para el desarrollo de la misma: las parte

sociodemogréaficas, el clima organizacional y la cultura organizacional.

2.4. Analisis comparativo
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Clima organizacional

Segun Chiavenato nos indica que, el clima organizacional se origina a través de
la Teoria General de la Administracion, uno de los exponentes como Elton Mayo
expuso los movimientos de las relaciones humanas, mismas que se anclan a
motivacion, satisfaccion, frustracion y liderazgo, mientras que Taylor y Fayol
difieren de la aplicacion de estas variables en el comportamiento de las
personas, estos Ultimos exponentes se basa en una administracion cientifica;
entendiendo que de estos estudios en adelante el concepto de clima laboral tomo
importancia en la administracion de las organizaciones. (Chiavenato,

Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 2007)

De las definiciones que se detallan en parrafos anteriores se puede decir que los
autores concuerdan que el clima organizacional son las cualidades o
caracteristicas de los miembros de una organizacion. En donde el grado de
motivacion es uno de los factores que influye positivo o negativamente en la
conducta de las personas que integran la organizacion, y que como

consecuencia se refleja en los resultados o productividad de la empresa.

Cultura Organizacional

Realizando un analisis sobre la cultura organizacional tomando como referencia
las definiciones de Rodriguez y Maldonado, que se describen en parrafos
anteriores, se entiende que son las normas, reglas, habitos, valores, aptitudes
gue adquieren los miembros de una organizacion de acuerdo a sus creencias,

historias, mitos e ideas que fueron establecidas o inventadas y quedaron
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patentadas en los procesos de la organizacion. En ocasiones para mejorar el
clima organizacional se debe modificar la cultura organizacional para mejorar la

conducta y comportamiento de los miembros.

Liderazgo

Para realizar el presente trabajo de investigacion de la Propuesta de mejora para
el clima organizacional de los servidores publicos de la Direccién Distrital 20D01
San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG, en la provincia de Galapagos- Ecuador,
2022, es importante realizar un analisis sobre los exponentes de la teoria sobre

liderazgo como Lewin, Druker y Liker.

En resumen, expone Lewin que esta teoria genera las técnicas para formar los
equipos de trabajo, que es el proceso donde los subordinados apoyan en los
procesos a sus supervisores, coordinadores, gerentes etc. Los lideres se dividen
en tres grupos: autoritarios, democraticos y laissez faire. Uno de los aspectos
relevantes de un grupo organizado es tener un buen liderazgo. El liderazgo es
sinbnimo de excelencia y ética. En ciertas ocasiones se debe hacer un cambio
de la cultura de la organizacion sobre los problemas que se presentan a diario.

Un excelente lider influye en los pensamientos de las personas en donde se

requiera cambios en aptitudes, conductas, comportamientos, etc.

En cambio para Druker lo mas importante es conocer, comprender y analizar la
mision de la entidad, el bien o servicio que le brinda a sus usuarios, también que
la mision hay que relacionarla con la estrategia, y en lo que refiere a que los

lideres no contralan el universo, se puede decir que los lideres no pueden
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controlar toda la organizacion, necesitan apoyo constante, un buen lider busca
la obtencion de buenos resultados, genera confianza en sus subordinados, con
el fin de que toda informacion fluya y se resuelvan en el camino los problemas

que se presenten.

Mientras que Liker se centra en los cuatro modelos o sistemas y propone las
diferentes formas de administrar las empresas. El modelo uno y dos son
sistemas autocraticos los menos utilizados en la actualidad por las empresas,
aunque si en algunas funcionan con los trabajadores que necesitan que estén a
lado para los dirija. El lider consultivo tiene las caracteristicas de que los
objetivos y las tareas son discutidos entre todos, usualmente se utiliza en las
empresas de servicio. El lider participativo, es el que tiene muy buena
comunicacién con sus subordinados, motiva a sus colaboradores. Siendo que
todos participan en la toma de decisiones una de sus desventajas es que es un

proceso mas demorado.

Motivacion

Segun los autores que se ha mencionado en la presente investigacion referente
a la motivacion concuerdan que el clima organizacional estd estrechamente
relacionado con la motivacion de los miembros de la organizacion. Es decir,
cuando la motivacion de los trabajadores es alta el clima laboral tiende a mejorar,
pero cuando no existe motivacion entre los miembros por diferentes motivos

ocasionan un pésimo ambiente de trabajo.
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Realizando un analisis de comparacion de los 3 autores que se mencionan en la
relacion que tiene la motivacion con el clima organizacional se puede resumir
que Maslow determina que las necesidades béasicas insatisfechas influyen en el
comportamiento humano y se basa en la estructura jerarquica de las
necesidades. Mientras que La teoria de Herzberg, concuerdan hasta cierto punto
con lo que determina Maslow, por cuanto Herzberg se basa en dos bases que
son los factores higiénicos y los motivacionales. En lo que concuerdan
ciertamente es que ambos autores afirman que existen maneras de motivar a las
personas 0 miembros de la organizacion ya sea por la satisfaccion de las
necesidades o por la aplicacion de las bases de enriquecimiento de puestos.
Mientras que el enfoque de McClelland estudia y se basa en los factores que

motivan al individuo estos son grupales y culturales.

2.5. Anaélisis critico.

Segun las definiciones y teorias en los parrafos que anteceden sobre clima
organizacional, cultura organizacional, motivacion y liderazgo podemos concluir
gue los seres humanos pueden adecuarse a diferentes situaciones con el objeto
de satisfacer necesidades y mantener el equilibrio emocional en lo que respecta

a motivacion.

También se puede acotar que una organizacién tiene que contar con un buen
liderazgo, contemplando que esta persona tiene que poseer un nivel de
competencias elevadas en donde el comunicar y el relacionarse sea su pilar
fundamental. El construir relaciones, ser colaborador, innovador, integro, leal y

honesto son otras de las cualidades de un buen lider.
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Existen muchos aspectos que determinan la conducta de una persona, mediante
muchos modelos, tipos y teorias de motivaciones, liderazgos, diferentes climas
laborales y culturas que se manejan en las organizaciones. Cada organizacion
es un mundo diferente, cada una tiene su propia identidad, imagen institucional,
clima laboral, etc. Cada organizacion para modificar su clima organizacional y
mejorarlo deberia primero diagnosticarlo, modificar su cultura, incentivar
mediante reconocimientos, mantener comunicacién entre compaferos, y mas
factores provoquen un excelente bienestar laboral y calidad en el trabajo, que
modifiquen la conducta y comportamiento de los individuos que conforman la

organizacién para alcanzar una alta productividad.
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CAPITULO Il

3. MARCO REFERENCIAL

El presente trabajo estd desarrollado en una institucion publica denominada
Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG, anexa al
Ministerio de Agricultura y Ganaderia, de la cual se presentan los siguientes
aspectos:

e Resefia histérica

e Mision

e Vision

e Valores corporativos

e Politicas de calidad

3.1. Resefa historica y filosofia organizacional de la institucion

La Direccion Distrital 20D01 San Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG, adscrita al
Ministerio de Agricultura y Ganaderia es una institucion creada el 03 de julio de
1985 en la administracion del Ing. Ledn Febres Cordero Ribadeneira, ex
Presidente Constitucional de la Republica del Ecuador, mediante Registro Oficial
#220. Los primeros directores de la Direccion Distrital fueron los sefiores Marcos
Trelle y Miguel Cifuentes. Su primera oficina fue creada en el Cantén Santa Cruz
con nueve servidores entre técnicos de campo y personal administrativo
financiero. La principal actividad de la Direccion Distrital es impulsar la agricultura
familiar garantizando la soberania alimentaria. Su razén social se denominaba

Direccion Provincial Agropecuaria de Galdpagos. Luego mediante varias
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administraciones de gobierno cambié de nombre mas de una vez, pero siempre
se mantuvo el nombre para la cual fue creada esta Direccién. En noviembre
2018, mediante el estatuto organico por procesos se modifica la razén social a
Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG, que
actualmente sigue vigente. Si bien es cierto con los cambios de Gobiernos han
pasado un sin numero de Directores, cada uno de estos ha dejado sembrado un
legado entre sus beneficiarios que son los productores y sus servidores publicos.
Han dejado relaciones interinstitucionales establecidas, politicas publicas
integrales, procesos en donde hay acercamientos entre productor y clientes,

convenios con ONGs, etc.

En la actualidad el Director Distrital es el Ing. Ernesto Jaramillo y se cuenta con
oficinas en los cantones de Santa Cruz, San Cristébal e Isabela, siendo los de
mayor afluencia en servidores y en poblacion los de Santa Cruz y San Cristobal,
en donde los técnicos de campo dan asistencia técnica al sector agricola y

pecuario.

La Direccién Distrital cuenta con un numero de cincuenta y uno servidores
publicos aproximadamente entre personal de técnicos de campo y administrativo
financiero. Los recursos que se asigna a esta Distrital proviene del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia para realizar las contrataciones de personal y compras

de acuerdo a un Plan Anual de Compras y Plan anual de Contrataciones.
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3.2. Mision
Somos la institucion rectora y ejecutora de las politicas publicas agropecuarias,
promovemos la productividad, competitividad y sanidad del sector, con
responsabilidad ambiental a través del desarrollo de las capacidades técnicas
organizativas y comerciales a los productores agropecuarios a nivel nacional con
énfasis a los pequefios, medianos y los de la agricultura familiar campesina,

contribuyendo a la soberania alimentaria. (Ecuador, 1994)

3.3. Vision
Ser al 2030 una institucion innovadora y comprometida con el desarrollo
sostenible del sector, aportando a la soberania alimentaria y al posicionamiento
de los productos agropecuarios ecuatorianos, con énfasis en los pequefios,
medianos y los de la agricultura familiar campesina, en los mercados nacionales
e internacionales, contribuyendo a mejorar la calidad de vida de los productores

agropecuarios a nivel nacional. (Ecuador, 1994)

3.4. Valores

« Responsabilidad Ambiental: Es la aplicacion de diferentes actividades
y acciones tendientes a racionalizar y optimizar el consumo de los
recursos naturales, partiendo desde el concepto de la toma de conciencia,
responsabilidad y los valores ecoldgicos.

e Compromiso: Unir esfuerzos en el desempeiio de las funciones y
actividades que se encaminen al cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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« Transparencia: Ejecutar las actividades y funciones con probidad,
honestidad, e integridad, para la prestacién de bienes y servicios que
benefician a la poblacién objetivo.

e Solidaridad: Como virtud humana y democratica que se expresa en la
concurrencia y cooperacion entre los seres humanos, en la contribucion
de sus aptitudes y potencialidades, en la aportacion reciproca de
esfuerzos y voluntades para el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

o Equidad: Promover una distribucién adecuada de beneficios para el
desarrollo, la creacidén de capacidades y oportunidades en cadenas agro
productivas y territorios rurales, ademas llegar con programas sociales

identificando las necesidades del territorio (Ecuador, 1994)

3.5. Politica de Calidad

En la Direccién Distrital 20D01 San Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG se han
creado politicas con la finalidad de cumplir con una adecuada atencién del cliente
y servicios que contribuyan al sector productivo, esta Direccion se rige bajo

ciertas politicas y reglamentos como los siguientes:

e Constitucion de la Republica del Ecuador

e LOSEP. Ley Organica del servicio publico

e LOREG. Ley Organica del Régimen especial de la Provincia de
Galapagos

e Estatuto organico por procesos del MAGAP

e Normas de Control Interno de la Contraloria General del General

e Ley Organica de la Contraloria General del Estado
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Caodigo de Trabajo
Ley Orgéanica de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica -

LOTAIP

Objetivos Estratégicos Institucionales

Incrementar al acceso, la democratizacion y la redistribuciéon de los
factores de la produccion y la tecnificacion agropecuaria, promoviendo
ademas el uso eficiente del recurso suelo a fin de garantizar la soberania
alimentaria.

Fortalecer los sistemas agropecuarios y forestales (con fines comerciales)
a través de la asistencia técnica, innovacion, generacion de informacion,
tecnificacion, implementacién de incentivos agropecuarios, para fomentar
la insercidn de los productos del sector en los mercados nacionales e
internacionales.

Fortalecer la cooperacion asociativa y los circuitos alternativos para la
produccion sostenible, sustentable y el comercio justo de productos
agropecuarios que beneficie a los productores agropecuarios, con énfasis
en los pequefios, medianos y los de la agricultura familiar y campesina.
Incrementar la eficiencia institucional del Ministerio de Agricultura y
Ganaderia.

Incrementar el uso eficiente del presupuesto del Ministerio de Agricultura
y Ganaderia.

Incrementar el desarrollo del talento humano del Ministerio de Agricultura

y Ganaderia. (Ecuador, 1994)

Disefio Organizacional
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Es necesario sefialar que la Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-
Isabela MAG cuenta con 3 oficinas técnicas en los cantones de Santa Cruz, San
Cristobal e Isabela; en donde la matriz o la Direccion Distrital principal es la de
Santa Cruz.La estructura organizacional de la Direccion Distrital 20D01 San

Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG se presenta en el siguiente organigrama.

lHustracion 2. Organigrama Institucional de la Direccion Distrital 20D01
San Cristobal-Santa Cruz-Isabela MAG

Direccion Distrital

= =

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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3.8. Productos o servicios

En concordancia a lo establecido en el Régimen Especial de Galdpagos, las
atribuciones y productos generados en la Direccion Distrital Galdpagos, deberan
estar acorde a dicho Régimen:

a) Generar propuestas de politicas y normativas del sector agropecuario
enmarcadas en el Régimen Especial de Galapagos;

b) Generar insumos técnicos en el ambito de su competencia para la formulacion
e

implementacion de politicas publicas en el Régimen Especial de Galapagos, en
coordinacion con las instancias territoriales respectivas y en apego a la normativa
legal vigente; y,

c) Gestionar la elaboracién informe del Consejo de Gobierno del Régimen
Especial de Galapagos.

Los productos y servicios de las gestiones Distritales que se detallan a

continuacion se encuentran en el capitulo VI Anexos.

e Gestion Distrital de Desarrollo Rural
o Tierras Rurales y Territorios Ancestrales
o lrrigacion Parcelaria Tecnificada
o Agricultura Familiar Campesina
e Gestion Distrital de Desarrollo Productivo:
o Produccién Agricola
o Gestion de Semillas

o Produccién Pecuaria
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o Fortalecimiento de Muséaceas:
e Gestion Distrital de Innovacion Agropecuaria:
e Gestion Distrital de Informacion Nacional Agropecuaria:
e Gestion Distrital de Ventanilla Unica:
e Gestion Distrital de Asesoria Juridica:
e Gestion Distrital de Planificacion y Gestion Estratégica:
o Planificacion, Inversién, Procesos, Servicios, Calidad y Gestion
del Cambio
o Tecnologias de Informacion y Comunicacion
e Gestion Distrital de Comunicacion Social

e Gestion Distrital Administrativa Financiera (Ecuador, 1994)

3.9 Diagnostico organizacional o sectorial
Para realizar un diagnostico organizacional adecuado es necesario realizar un
Andlisis FODA en donde se determinen los factores internos y externos que
influyen en el funcionamiento de la Direccién Distrital Galapagos:
Fortalezas

e Capacidad de Gestion interinstitucional

¢ Inclusion de productores en ferias

e Reconocimiento de la institucion

Oportunidades
e Buena aceptacién por parte de los productores agricolas y pecuarios

e Productores comprometidos con la agricultura
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Potencial turistico

Debilidades

Falta de capacitacion a los servidores

Falta de asignacion presupuestaria para ejecucion de compras en general
y contratacion de nuevos servidores

Deficiente servicio de internet a nivel provincial

No existe la suficiente motivacion laboral

Los bajos sueldos en ciertos servidores

Rotacion de personal

Falta de innovacion de nuevos productos o sistemas que beneficien al
productor

Inestabilidad laboral

No existe suficiente personal para cumplir con los productos y servicios

de cada Gestién Distrital

Amenazas

Falta de claridad en la asignacion de responsabilidades
interinstitucionales

No hay claridad en los requisitos para ingreso de personal por parte del
CGRE

Falta de acuerdos politicos en la provincia

Aumento en el tamafio de la poblacién de la provincia

Corrupcion

Inestabilidad Gubernamental
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e Cambios de Gobiernos nacionales provocan cambios de autoridades

locales

La Direccion Distrital Galapagos dentro de sus ultimos afios ha tenido un
reconocimiento institucional en el ambito ambiental productivo, como por
ejemplo: se impulsa el plan de bioagricultura para Galapagos en donde uno de
los puntos claves es la produccién sin utilizacion de quimicos, la iniciativa de la
restriccion de ingreso de yogurt de la parte continental con la finalidad de
fomentar el consumo del yogurt que produce la productores de la propia
provincia, acercamiento directo entre productor y consumidor mediante la feria
“Yo solo vendo lo que produzco” entre varios proyectos mas que se desarrollan

en beneficio de la poblacion galapaguefia.

Al ser una isla de dificil acceso y costosa, no hay capacitaciones constantes para
el personal, los recursos son limitados, asi mismo por la localizacién el internet
juega en contra de las actividades diarias que se tiene que cumplir. También con
la crisis econémica que se vive a nivel mundial, el estado ecuatoriano redujo en
un porcentaje significativo su presupuesto general, es asi que para todas sus
Distritales hubo un recorte no de personal, pero si de sueldos, ahora todo el
personal técnico tiene un sueldo como SP3 siendo antes SP5, dentro de la
escala de remuneraciones salariales, causando desmotivacion laboral e

inestabilidad laboral.

Dentro de las amenazas se puede observar que no hay claridad en las politicas

y responsabilidades interinstitucionales, hay un desorden en la asignacion de
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responsabilidades de las instituciones de la localidad entre Parque Nacional
Galdpagos, Agencia de Bioseguridad Control y Cuarentena para Galapagos, y la

Direccién Distrital 20D01 San Cristébal-Santa Cruz-lsabela MAG.

No hay claridad en los tiempos de presentacién de documentos de los ingresos
de personal por parte de CGRE, por ejemplo, piden elaboracion de contratos
antes de su autorizacion de ingreso, como se sabe si el CGRE va a aprobar su
estadia, también piden aviso de entrada del IESS con fecha 01 de cada mes, sin
considerar que del 01 al 05 de cada mes el sistema IESS es inactivo por
actualizaciones en la pagina. Es decir, no se puede ingresar tramite del 01 al 05
de cada mes, entendiéndose que estas son fechas en donde es mayor el indice

de ingreso de personal.

La corrupcion y la inestabilidad politica juega un rol en contra de la institucion.
La Direccion Distrital es el ente rector para determinar si un vehiculo puede
ingresar a la isla para fines agricolas o pecuarios, en donde el CRGE validad
toda la informacién y es el ente que determina si el vehiculo es considerado
aceptado para el ingreso y obtencion de un cupo, que por ser una isla en donde
rige el Régimen Especial, es muy dificil tener un vehiculo como lo es en la parte
continental. Este punto se debate siempre, se ve mucha afluencia de vehiculos
en la localidad, se presume que la mayoria de vehiculos es ingresada por
informacion erronea o falsa que los servidores del CGRE hacen pasar como real,
motivados por los sobornos. De igual manera sucede con la obtencion de

Residencias para los habitantes. EI cambio de Gobierno a nivel nacional,
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provincial, directores a nivel de entidades forma parte de la mala imagen de las

instituciones de Galapagos.
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CAPITULO IV:

4. RESULTADOS

4.1. Resultados

A continuacién, se presenta los resultados de las encuestas realizadas a 51
servidores de la Direccion Distrital 20D01 San Cristobal-Santa Cruz-lsabela
MAG en el periodo comprendido entre el 15 de junio y 25 de julio del 2022, en
donde la Direccion del canton Santa Cruz estd compuesta por 25 servidores, en
el canton San Cristobal por 18 servidores y en el cantén Isabela por 8 servidores.
No es necesario realizar ningin método de muestra por que se realiza la

encuesta a la totalidad de los servidores de la entidad.

Tabla 2. Caracteristicas Generales

Numero
de
servidores Porcentaje
entre 18 y 30 10 20%
Edad entre 31y 40 26 51%
entre 41y 50 8 16%
Mayor de 51 7 14%
Total 51
Hombre 24 47%
Sexo Mujer 27 53%
Otros 0 0%
Total 51
Blanco 1 20
Mestizo 45 88%
Autodefinicion Negro 0 0%
étnica Alro
ecuatoriano 2 4%
Indigena 1 2%
Montubio 2 4%
Total 51
Menos de 1
Tiempo en ano 8 16%
labores Entrely5
anos 21 41%
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Entre 6 y 10

afnos 15 29%
Mas de 10

afnos 7 14%
Total 51

Director o jefe

Puestos de |de &rea 8 16%
trabajo Administrativo 8 16%
Técnico 35 69%

Total 51

Fuente: Elaboracion propia (2022)

llustracion 3. Porcentaje de servidores segun edad

Edad

3

mentre 18 y30 mentre31y40 =entre4ly50 = Mayorde51

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Analizando el grupo de edades se identifica que las edades que predominan
son de entre 31y 40 afos (51%), seguido por los de 18 a 30 afios (20%), y los

de entre 41 y 50 afos (16%), siendo solo el 14% mayores de 51 afios.
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lustracion 4. Porcentaje de servidores segun sexo

Sexo

m Hombre = Mujer = Otros

Fuente: Elaboracion propia (2022)
Del trabajo realizado se evidencia que predominan las mujeres con un 53% en

relacion con el sexo masculino que es del 47%.

Ilustracion 5. Porcentaje de servidores segun autodefinicion étnica

Autodefinicidon étnica

= Blanco = Mestizo = Negro = Afroecuatoriano = Indigena = Montubio

Fuente: Elaboracion propia (2022)
De esta clasificacion lo que mas predomina es el mestizo con un 88%, seguido

por el 4% de afro ecuatoriano y montubio, mientras que hay un 2% de

indigenas y blancos.
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llustracion 6.Porcentaje de servidores segun tiempo en labores

Tiempo en labores

® Menos de 1afio = Entre 1y 5 afios

= Entre 6y 10 aflos = Mas de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia (2022)
El grupo que tiene mas relevancia segun el tiempo que labora en la institucion

es de entre 1y 5 afios (41%), asi mismo de entre 6 y afios (29%), seguido de los
que llevan laborando menos de 1 afio (16%), y los que menor porcentaje son los

que llevan laborando més de 10 afios (14%)

llustracion 7.Porcentaje de servidores segun sector ocupacional

Sector ocupacional

= Director o jefe de drea ® Administrativo = Técnico
Fuente: Elaboracion propia (2022)
De los 51 servidores encuestados se encuentran trabajando el 65% que son

técnicos de campo, seguido de 19% que es el Director distrital y sus jefes de

area, por ultimo el 16% que es el personal administrativo.



Tabla 3. Clima Laboral

Numero de
servidores Porcentaje
Sistema Adecuada 13 25%
Jerarquico Inadecuada 38 75%
Total 51
Remuneraciéon Adecuada ! 14%
Inadecuada 44 86%
Total 51
Obietivos Definidos 40 78%
) No definidos 11 22%
Total 51
Metas Definidos 42 82%
No definidos 9 18%
Total 51
Sistema de .
Si 51 100%
recompensas
establecido
No 0 0%
Total 51
Positiva 36 71%
Actitud Negativa 10 20%
Pasiva 5 10%
Total 51
La informaciéon Si 31 61%
. No 9 18%
es compartida
A veces 11 22%
Total 51
Imparcialidad | Si 9 18%
en latomade |No 38 75%
decisiones A veces 4 8%
Total 51
Oportunidad | Si 5 10%
de crecimiento | No 44 86%
profesional | A veces 2 4%
Total 51
Motivacion Si 11 22%
Equipo de No 39 76%
trabajo A veces 1 2%
Total 51

S7



Fuente: Elaboracion propia (2022)

Elogios de | Si 7 14%
parte del jefe |No 41 80%
de area A veces 3 6%
Total 51
Si 17 33%
Manejo de
) No 30 59%
conflictos
A veces 4 8%
Total 51

Ilustracion 8. Porcentaje de servidores segun sistema jerarquico

De los encuestados se encuentra el 75% de los servidores que indican que el

sistema jerarquico es inadecuado, mientras que solo el 25% indicaron que es

adecuado.

Sistema Jerarquico

= Adecuada = Inadecuada

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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llustracion 9. Porcentaje de servidores segun remuneracion

Remuneracion

= Adecuada = Inadecuada

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Segun los datos se evidencia que el 86% de los servidores indicaron que tienen
una inadecuada remuneracion, mientras que solo el 14% indicaron que es

adecuada.

llustracion 10. Porcentaje de servidores segln definicion de objetivos y metas

Objetivos y metas

35
30

25
20
15
10
43% 57% 37% 63%
0

Definidos No definidos Definidos No definidos

€]

Objetivos Metas

= Seriesl = Series2

Fuente: Elaboracion propia (2022)
Segun los datos recopilados como se muestra en la tabla 2, se muestra que el

57% de servidores tienen los objetivos no definidos, mientras que el 43% indican
que si estan definidos. El 63% de los servidores indican que no tienen metas

definidas, en contraposicién con el 37% que indican que tienen metas definidas.
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lustracion 11. Porcentaje de servidores segun sistema de recompensa

Sistema de recompensas

uSi = No

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Se muestra que el 94% de los encuestados indican que no existe un sistema de
recompensa establecido, mientras que el 6% indican que no existe un sistema

de recompensa.

llustracion 12. Porcentaje de servidores segun la actitud frente al trabajo

Actitud

= Positiva = Negativa = Pasiva

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Existe un predominante niamero de trabajadores el 70% quienes indican que, Si
tienen una actitud positiva frente al trabajo, seguido del 20% que indican que
denotan que la actitud es negativa contra el 10% que indican que tiene una

actitud pasiva.



lustracion 13. Porcentaje de servidores segun la socializacion de informacion

La informacion es compartida

22%

.

18%

No

| 61%
"
0 5 10 15 20 25 30 35

Fuente: Elaboracion propia (2022)

no es compartida.

llustracion 14. Porcentaje de servidores segun la imparcialidad en la toma de
decisiones

Imparcialidad en la toma de decisiones

=Si mNo = Aveces

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Como se muestra en el grafico, se identifica que el 61% de servidores indican
gue la informacién es compartida cuando existe un evento importante, mientras

que el 22% indican que a veces, seguido del 18% que indican que la informacién
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Segun la investigacion, se identifica que el 74% indican que no existe

imparcialidad en la toma de decisiones, seguido del 18% que indican que, Si

existe imparcialidad, contra el 8% que indican que a veces.

llustracion 15. Porcentaje de servidores segun la oportunidad de crecimiento
profesional

Oportunidad de crecimiento profesional

100%

-
100%
99%
99%

98%
98%
97%

L L
L

Si

A veces

Fuente: Elaboracion propia (2022)
El analisis de la investigacién, arroja que el 86% de los servidores no perciben

una oportunidad de crecimiento profesional dentro de la institucién, seguido del

10% que deducen que, si tienen oportunidad de crecer profesionalmente,

mientras que solo el 4% dicen que a veces.
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llustracion 16. Porcentaje de servidores segln a la motivacion de parte del jefe de area

Jefe de area motiva al equipo de trabajo

-

=Si mNo = Aveces

Fuente: Elaboracion propia (2022)

La motivacion de parte del jefe de area quedo establecida por el 76% que no
motiva al equipo de trabajo, seguida del 22% que indican que si motiva al equipo

de trabajo, mientras que solo el 2% dicen que a veces.

llustracion 17. Porcentaje de servidores segun los elogios de parte del jefe de area

Elogios por parte del jefe de area

=

=Si = No = Aveces

Fuente: Elaboracion propia (2022)

De este analisis se obtuvo que el 80% indican que no reciben ninguna clase de
elogios por parte de los jefes de area, mientras que el 14% indican que si reciben

elogios, y solo el 6% indican que a veces.



llustracion 18. Porcentaje de servidores segun el manejo de conflictos

Manejo de conflictos

A veces

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Lo que se observa en la tabla 2, los servidores indican que no hay un buen

manejo de conflictos con un porcentaje del 76%, mientras que el 22% indican

gue si existe un buen manejo de conflictos y solo el 2% que a veces.

Tabla 4. Cultura Organizacional

Numero de
servidores Porcentaje
Si 9 18%
Proteccion de
e No 35 69%
discriminaciéon

A veces 7 14%

Total 51
Si 41 80%

Buen lugar para
No 10 20%
laborar

A veces 0 0%

Total 51
Si 4 8%

Estabilidad
No 47 92%
laboral

A veces 0 0%

Total 51
Si 10 20%




lHustracion 19. Porcentaje de servidores segun la proteccion de discriminacion por

Fuente: Elaboracion propia (2022)

parte de la entidad

Proteccion de discrimacion

mSi mNo = Aveces

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Orientacion a
resultados No 41 80%
relacionados
con los
objetivos A veces 0 0%
Total 51
Bajo 5 10%
Dinamismo Medio 25 49%
Alto 21 41%
Total 51
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Segun los datos obtenidos se evidencia que el 68% indican que no existe

proteccion de discriminacion por parte de la entidad, seguido por el 18% que

indican que a veces, mientras que el 14% se evidencia que si creen que hay

proteccion de discriminacion.
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llustracion 20. Porcentaje de servidores segun la recomendacion de la entidad como un
buen lugar para laborar

Recomendacidn sobre el lugar de
trabajo

=Si mNo = Aveces

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Segun la investigacion realizada se evidencia que el 80% si recomienda a la
entidad como un buen lugar para trabajar, en tanto que el 20% no recomienda a

la Distrital para laborar, y el 0% a veces.

llustracion 21. Porcentaje de servidores segun la existencia de la estabilidad laboral en
la entidad

Estabilidad laboral

50 47
45
40
35
30
25
20
15
10
4
> 8% 92% 0 0%
0 I

Si No A veces

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Segun la encuesta realizada, se determina que los servidores no tienen
estabilidad laboral con un 92%, mientras que el 8% indican que si tienen

estabilidad laboral.

llustracion 22. Porcentaje de servidores segun la orientacion de resultado relacionado
con los objetivos institucionales

Orientacion de resultados

mSi mNo = Aveces

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Segun los datos que se muestran, los servidores de la institucién indican que no
existe orientacion a resultados relacionados con los objetivos institucionales con

el 80%, mientras que el 20% asume que si hay orientacién de resultados.
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llustracion 23. Porcentaje de servidores segun el nivel de dinamismo en la entidad

Dinamismo

= Bajo = Medio = Alto

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Dentro de la institucién, los servidores indicaron en la investigacion que el 49%
un nivel medio de dinamismo, seguido del nivel alto del 41% y concluye con solo

un 10% de nivel bajo.

4.2. Diagnostico

Clima Laboral
Factores positivos de la seccién del clima laboral que deberian mantenerse
0 mejorar
e Definicion de objetivos y metas. El rendimiento que cada trabajador
refleje hace posible la existencia de la organizacion a través del
cumplimiento de objetivos, por medio de la busqueda para obtener un
equilibrio saludable en lo que refiere a calidad de vida laboral es
importante considerar la generacion de beneficios mutuos tanto para los
colaboradores como para los empleadores. (Frias Pérez, 2021). La

mayoria de los servidores si tienen definidos y conocen los objetivos y
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metas institucionales de la entidad, al igual que los objetivos y metas de
cada puesto de trabajo. Sin embargo hay un pequefio porcentaje que aun
los desconoce. Es muy importante tener determinado los objetivos y
metas de los puestos de trabajo de cada servidor por cuanto permiten
obtener los resultados deseados al final de cada afio fiscal.

Actitud. EI hombre de hoy pasa la mejor parte de su tiempo en
organizaciones, de las que depende para vivir, aprender, trabajar, ganar
un salario, lograr sus metas y obtener todos los productos y servicios que
necesita. Desde esta perspectiva, la dinamica de los tiempos modernos
exige por parte de los lideres de las organizaciones, el contar con una
serie de actitudes y habilidades, que les sean competitivas a la realidad
presente de estas, y que a la vez permitan garantizar a las empresas y a
sus miembros el cumplimiento de las actividades y el éxito de los objetivos
institucionales previstos (Silva, 2012). Las personas pasamos la mayoria
de nuestros dias y horas en el trabajo, por esta razén es indispensable
gue aprendamos a adoptar una actitud positiva frente a la jornada laboral.
Como se muestra en esta investigacion gran porcentaje de los servidores
aportan a la institucion laborando con actitud positiva, haciendo frente a
los problemas del dia a dia y obteniendo resultados positivos. Se debe
mantener esta actitud positiva de los servidores para contagiar de ese
pequefio porcentaje de los servidores que aun no evolucionan como
personas o estan estancados con un comportamiento no tan adecuado
para la institucién.

Compartir informacion. Cuando los servidores asisten a talleres,

capacitaciones, seminarios etc., se acostumbra a que se replique dicha
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informacion. Es en este factor que se entiende como una excelente
cooperacion entre servidores. La informacion que se comparte se
encuentra en una carpeta compartida en el servidor de la institucion donde
cualquier servidor que se conecte a la red puede intervenir sin ningun tipo
de inconveniente. Incluso se puede acceder a informacion de ex

servidores.

Factores negativos de la seccién del clima laboral que se deberian trabajar

para mejorar

Sistema jerarquico. La Direccidon Distrital siendo una institucion del
estado cuenta con recursos limitados para contratacion de personal, el
ingreso de personal nuevo esta en restriccion, solo esta permitido los
reemplazos. Como se muestra en los resultados los servidores indican
que el sistema jerarquico es inadecuado, la razon es porque la
designacion de los jefes de area no es establecida por el perfil,
competencias, aptitudes, etc del servidor si no la categorizacién del
servidor es decir solo son jefes el personal de carrera, por que el personal
de proyecto solo tiene sus propias metas y no se podria asignar metas
adicionales a las establecidas. No hay definicion de responsabilidades
claras por puesto de trabajo, por lo que se tiene que establecer tareas
claras a cada puesto de trabajo.

Remuneracion. Si bien es cierto este punto representa uno de las
motivaciones mas importantes que percibe un servidor para que pueda
ejecutar su trabajo de la mejor manera posible, sin embargo, en la

Direccion Distrital segun la investigacion es evidente que la mayoria de
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los trabajadores no estan satisfechos con el pago de remuneraciéon que
perciben. La Direccion Distrital Galapagos pertenece al estado
ecuatoriano por lo tanto su pago es mensual y son puntuales en los pagos
o incluso hasta unos 5 dias antes que finalice el mes. El Ministerio de
Agricultura y Ganaderia no reconoce es que ciertos empleados que fueron
contratados en afios pasados donde no existian las definiciones de
puestos en concordancia con el nivel académico, al querer reclasificar
estos puestos por que en la actualidad dichos servidores ya tiene un titulo
de tercer nivel, el Ministerio no acepta esta reclasificacion porque son
puestos muy antiguos en donde no existe en el manual de puestos

laborales vigente.

También existe inconveniente con los servidores que pertenecen a
proyectos, al inicio de cada afo fiscal cuando son las renovaciones de
contratos el proyecto decide bajar los sueldos, como por ejemplo en el
este afio 2022 el proyecto Piater decidid bajar de Servidor publico
5($2424.00) a servidores publicos 3($1763.00), una diferencia de sueldos
que es significativa, cabe mencionar que para los 2 perfiles se requiere
titulo de tercer nivel y experiencia comprobada. Con la crisis econémica
que se vive en el pais y el alto de nivel de desempleo mas del 95% de
servidores decidieron seguir laborando para la institucion, sin embargo,
se escucha siempre comentarios des motivacionales como, por ejemplo,
que estan laborando hasta que les salga un mejor empleo con mejor
salario, por esta razon hay mucho ingreso y salidas de empleados todos

los meses del aio.
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Sistema de recompensa laboral establecido. La Direccion Distrital no
tiene establecido un sistema de recompensa laboral, no existe ninguna
clase de retribucion econémica, no hay reconocimientos, ni incentivo
alguno, tal como se muestra en las respuestas de la encuesta realizada.
En tanto se puede mencionar que en afos anteriores el Unico incentivo
gue se puede incluir es que existia un convenio entre la Direccidn Distrital
y un barco de cruceros que se gestion6 por medio de una servidora que
comercializaba productos agricolas de los agricultores. De este convenio
existieron unos 8 viajes a diferentes islas y alrededor de unas 10 cenas
en las noches a borde del barco. De los cuales no hubo el correcto manejo
para llevar a los servidores, no todos disfrutaron de estos incentivos,

incluso habia servidores que se beneficiaron en reiteradas ocasiones.

La Direccion Distrital por medio de la propuesta de mejora implementara
un sistema de recompensas o incentivos donde todos los servidores se
beneficien con el fin de que los empleados tengan un mayor esfuerzo para
cumplir las metas y objetivos.

Imparcialidad en la toma de decisiones. Dentro del manual de puesto
vigente se hace hincapié de que el unico jefe o gestor de la toma de
decisiones es el Director Distrital, sin embargo, este no funcionaria sin sus
Coordinadores de area, quienes informan, dirigen, planifican con sus
subordinados para una mejor operatividad de la entidad. Sin embargo, a
la hora de tomar una decision no siempre se toma en cuenta a los
subordinados. Se debe mantener reuniones constantes con todo el equipo
de trabajo y debe de tomarse en cuenta cada opinion del grupo para llegar

a una decision que beneficie a toda la institucion.
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Oportunidad de crecimiento profesional. Es importante que la entidad
cuente con un plan para crecimiento profesionales para los empleados
con la finalidad de que se sienta un mejor bienestar laboral, mejorar el
rendimiento laboral, controlar el estrés y por ende se sienten con
confianza en si mismo. La Direccion Distrital como se muestra en los
resultados de la encuesta no tienen oportunidad de crecimiento
profesional, las capacitaciones por la situacidbn geogréafica y por la
austeridad del estado son en su mayoria online lo que no contribuye 100%
con los conocimientos adquiridos, no existen planes de formacién
continua, al igual que incentivos para estudiantes. Las designaciones de
los coordinadores o jefes de area no son por experiencia laboral,
aptitudes, perfiles, nivel de estudio, etc son designados por ser de carrera,
bajo una asignacion adicional a su responsabilidad, Por falta de
presupuesto estas designaciones no tienen sueldo, es decir muchos
servidores hasta tiene 3 cargos al mismo tiempo sin retribucion
economica.

Motivacion de equipo de trabajo y elogios por parte del jefe de area
¢ Crees que tu jefe de area motiva al equipo de trabajo? ¢Alguna vez has
recibido elogios de parte de su jefe de area? Estas dos preguntas que
tiene un porcentaje negativo para los servidores. Las razones se deben a
muchos aspectos por parte del jefe de area, como la falta de
comunicacioén, falta de liderazgo, compromiso de los servidores, carga
laboral, inadecuada remuneracion, no hay sistema de recompensas,

incentivos, elogios, etc.
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e Manejo de conflicto. En la Direccion Distrital como en muchas
instituciones existen problemas entre los servidores, tal como se muestra
en los resultados, las razones son porgue en muchas ocasiones no se
llega al dialogo entre las partes, solo se escucha a una de las partes, no
se identifica la generacion del conflicto, no hay comunicacion, no existe la

confianza suficiente con el jefe de area o el Director.

Cultura Organizacional
Factores positivos de la seccién de la cultura organizacional que deberian
mantenerse o mejorar
e Buen lugar para laborar. La respuesta de que si el servidor recomienda
la Direccion Distrital como buen lugar para laborar es positiva, porque en
realidad a comparacién de otras instituciones publicas del sector hay
muchos mas factores que influyen para que esta institucion este en uno
de los lugares con mejores recomendaciones. Influye mucho la imagen
corporativa, los mejores profesionales agropecuarios, agrobnomos y
veterinarios, la infraestructura, la dimension organizacional, etc.
¢ Dinamismo. Un nivel medio y alto de dinamismo es lo que representa la
Direccion Distrital. Este factor guarda relacion con la adaptacion a
cambios como por ejemplo cambios de horarios, nuevos retos, nuevas
formas de trabajar, etc, cuando ocurren estos cambios los servidores
piensan que los cambios son malos, pero por lo contrario representan
avances en la carrera profesional.
Lo que la entidad busca es tener un personal dinamico y proactivo, esto

solo se logra mediante el dinamismo laboral con la adopcion de nuevas
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tecnologias de trabajo, como por ejemplo la creatividad. También se tiene
gue tomar en cuenta que para que exista dinamismo laboral la entidad
busca entre sus colaboradores experiencia laboral, formacion vy
capacitaciones continuas y el interés por aprender y mantenerse

actualizado en el area de trabajo que desempefia.

Factores negativos de la seccion de la cultura organizacional que se

deberian trabajar para mejorar

Proteccién de discriminacién. Existe un alto porcentaje que indican que
existe muy poca proteccion de discriminacion para los servidores, se
observa dentro de la institucion que existe discriminacion en cuanto a
género, religion, raza y edad. Se observa burlas, chismes, mofas hacia
estos compairieros, incluso son tratados de manera diferente en ciertos
casos. Muchas veces no son tomados en cuenta para eventos 0O
reuniones. Esta situacion ocasiona una disminucion en el autoestima,
menos productividad laboral, conflictos laborales, etc. Se debe trabajar en
este factor porque no existe justificacion alguna para este tipo de
comportamiento, lo que se debe de considerar es las habilidades y
capacidades que tiene cada servidor para desempefar su puesto de
trabajo y alcanzar los objetivos de la institucién.

Estabilidad Laboral. Es uno de los elementos con un nivel negativo que
se identific6. Como se ha comentado en parrafos anteriores la falta de
personal, carga laboral, el recorte presupuestario, la falta de sistema de

recompensa, salarios no acordes con los puestos, no hay oportunidad de
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crecimiento profesional, etc, son factores que influyen negativamente en
la estabilidad laboral de la entidad.

e Orientacion de resultados relacionados con los objetivos. Este factor
representa un nivel negativo entre los servidores, debido a la falta de
capacidad para actuar ante problemas que se presenten. La falta interés,
la desmotivacion, falta de compromiso, baja autoestima influye en el
resultado relacionado con los objetivos que afectan negativamente a la

institucion.

4.3. Disefio de mejora

Para realizar la propuesta de mejora de la Direccion Distrital 20D01 San
Cristébal-Santa Cruz-lsabela Mag, se tiene en cuenta los resultados de la
encuesta realizada y la observacion a los servidores de la institucion, en relaciéon
a datos sociodemograficos, clima laboral y cultura organizacional. El analisis
globalizado indica que el clima laboral no es el adecuado, por lo que existen
factores negativos que se tiene que mejorar, con la finalidad de que el clima
laboral sea el mas idéneo y adecuado para los servidores publicos de la entidad.
Los aspectos positivos que se marcan en la encuesta estan orientados a
mejorarlos, mientras que los aspectos negativos hay que darle un giro totalmente
diferente para cambiarlos y superar los inconvenientes.
A continuacion, se emiten los puntos positivos y negativos del clima laboral
Positivos

¢ Definicion de objetivos y metas

e Actitud

e Compartir informacién



Negativos
e Sistema jerarquico
e Remuneracion
e Sistema de recompensa laboral establecido
e Imparcialidad en la toma de decisiones
e Oportunidad de crecimiento profesional
e Motivacion del equipo de trabajo

e Manejo de conflictos
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Tabla 5. Propuesta de mejora del clima laboral para los servidores publicos de la
Direccion Distrital 20D01 San Cristdbal-Santa Cruz-Isabela MAG

Factores Acciones a Objetivos Responsable de Recursos Presupuesto Mecanismo
implementar ejecucion estimado de control
Sistema Definir los puestos | Mejorar la | Responsable de | Manual de $2,500 Anual
jerarquico de trabajo administracion de | la Gestibn de | procesos interno
seleccion de lideres | Talento Humano
Establecer las | para aumentar la | Responsable de | Capacitador en
actividades de | motivacién de los | la Gestion | procesos
cada puesto de | servidores. Administrativa
trabajo Contratacion de | Financiera Herramienta
nuevo personal por informéatica para
Crear un manual | medio de ONGS descripcion  de
de procesos procesos
interno
Remuneracién Disefiar un sistema | Mejorar la | Director Distrital. | Informes No aplica Mensual
interno que | satisfaccion laboral | Responsable de | Documentos
recompense las | a través de la | la Gestion de | varios
horas extras recompensa y | Talento Humano. | Memorandos
salvaguardar los | Responsable de
Analizar la | sueldos del personal | la Gestién
reclasificacion de | de proyectos administrativa
puestos de trabajo financiera.
conelfindeunalza | Evaluar los puestos
en el salario de | de trabajo con el fin
puestos de trabajos | de  equilibrar la
antiguos remuneracion
percibida con las
Realizar un informe | responsabilidades
a los Gerentes de
proyectos sobre los
perfles de los
servidores con el
fin de que cada afio
fiscal no bajen més
los sueldos
Sistema de | Disefiar un plan de | Mejorar la | Director Distrital. | Memorandos No aplica Semestral
recompensa recompensas e | satisfaccién laboral Convenios
laboral incentivos para los | a través de | Responsable de | Certificados
establecido servidores de la | recompensa, con el | la Gestibn de | Diplomas
entidad objetivo de | Talento Humano.
aumentar la
Buscar convenios | productividad de la | Técnico de
con las ONGs del | entidad. convenios
sector para nacionales e
capacitaciones, internacionales
seminarios
internaciones para
los servidores
destacados
Buscar convenios
con barcos que nos
aporten Tours
navegables para
los servidores que
obtengan mayores
logros
Imparcialidad en | Reuniones Alcanzar  mejores | Director Distrital Sala de No aplica Constante
la  toma de | constante con todo | resultados, dado | Responsable de | reuniones
decisiones el grupo de trabajo | que la suma de | la Gestibn de | Informes
donde todas las | contribuciones Talento Humano
ideas sean | individuales
tomadas en cuenta | contribuira a
mejores relaciones
entre servidores.
Oportunidad de | Analizar las | Mantener a los | Responsable de | Informe $3000 Semestral
crecimiento fortalezas y | servidores la Gestion de | Diplomas
profesional debilidades motivados a través | Talento Humano | Certificaciones
laborales de cada | de capacitaciones, Capacitador

puesto de trabajo

Establecer un plan
de capacitaciones

incrementando la
oportunidad de
crecimiento
profesional
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para el servidor
que aumente su
competencia
laboral y eleve su
productividad

Realizar un
memorando

informando  sobre
la carga laboral que
existe en ciertos
servidores para
que se creen los

puestos de

coordinadores y

sean retribuidos

econémicamente o

reciban alguna

clase de

recompensa o]

incentivo.
Motivacién  de | Plan de | Mantener un equipo | Responsable de | Capacitaciones $3000 Trimestral
equipo de | capacitacion sobre | de trabajo motivado | la Gestion de | Diplomas
trabajo y elogios | liderazgo para los | por  medio del | Talento Humano | Certificaciones
por parte del jefe | Jefes de area sistema de Sistema
de area recompensas y informatico

Revisar si el salario | capacitaciones Reglamento del

es justo para los Ministerio

servidores

Establecer un

sistema de

recompensas

Promover una

comunicacion entre

el director, jefes de

area

subordinados

Adoptar jornadas

laborales de

flexibilidad.

Ejemplo:

teletrabajo, jornada

reducida, trabajar

de manera remota

algunos dias de la

semana, etc
Manejo de | Socializar la | Disminuir los niveles | Responsable de | Losep No aplica Constante
conflicto normativa legal | de conflictividad | la Gestion de | Codigo de ética

vigente acerca de
los deberes vy
derechos de los
servidores

Crear estrategias
de resolucion y
manejo de
conflictos

para mantener un
adecuado clima
laboral

Talento Humano
Jefes de areas
Director

Constituciéon
ecuatoriana

Fuente: Elaboracion propia (2022)




A continuacion, se emiten los puntos positivos y negativos de la cultura
organizacional

Positivo
e Buen lugar para laborar

e Dinamismo

Negativo
e Proteccién de discriminaciéon
e Estabilidad laboral

e Orientacion a resultados relacionados con los objetivos
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Tabla 6. Propuesta de mejora de la cultura organizacional para los servidores publicos
de la Direccion Distrital 20D01 San Cristébal-Santa Cruz-Isabela MAG

Factores Acciones a Objetivo Responsable Recursos Presupuesto | Mecanismo
implementar de ejecucion estimado de control
Proteccion de | Mantener Mantener un Responsable | Informes No aplica Semestral
discriminacion | canales de adecuado de la Gestion
. : Memorando
comunicacién | clima laboral de Talento
abierto para aplicando Humano
atender a las correctivos
personas que | para quienes
se sientan promuevan la
discriminadas | discriminacion
en sus y hacer sentir
puestos de que el
trabajo servidor es
protegido por
la institucion
Reportar o
amonestar al
servidor que
promueva la
discriminacion
Estabilidad Crear Mejorar la Director Informes No aplica Semestral
laboral estrategias estabilidad Distrital
para laboral de los Dogumentos
garantizar al servidores varios
servidor de Responsable | Memorandos
despidos de la Gestion .
arbitrarios de Talento Analisis de
Humano h_Ojas de
vida
Pasar a los
servidores de Responsable
nombramiento de la Gestion
provisional a administrativa
nombramiento financiera
definitivo
Lanzar a
concurso
puestos de
contratos
ocasionales
Orientacion a | Disminuir la Mejorar la Director Memorandos | No aplica Mensual
resultados carga laboral administracion | Distrital
relacionados para obtener de procesos
con los una mejor para alcanzar Responsa_b]e
objetivos productividad | los objetivos de la Gestion
de los de la de Talento
servidores institucion Humano
Socializar los
objetivos y
metas de la
institucion

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Presupuesto estimado
El Estado Ecuatoriano no destina presupuesto para capacitaciones, incentivos,

recompensas etc. Por lo tanto, el presupuesto que esta descrito en las matrices
de clima laboral y cultura organizacional es un valor estimado que se buscara
financiar por medio de ONGS o fundaciones por medio de convenios

interinstitucionales.
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CAPITULO V

5.SUGERENCIAS Y CONCLUSIONES

5.1. Sugerencias

Socializar la siguiente propuesta con el Director Distrital de la Direccion Distrital
20D01 San Cristobal- Santa Cruz-Isabela MAG y luego hacer conocer a todos

los servidores sobre las medidas o actividades que se pondrd en marcha.

Desarrollar la propuesta de mejora de clima organizacional en la Direccidon
Distrital Galapagos en base a las acciones propuesta de clima organizacional y

cultura organizacional.

Organizar grupos de trabajos que se encarguen del monitoreo y cumplimiento de

las actividades para lograr un 6ptimo clima organizacional de la entidad.

Concientizar al Director Distrital y a los coordinadores de area con las acciones

a implementar, por lo que se recomienda realizar:

1.- Analizando el sistema jerarquico se debe definir las actividades de cada
puesto de trabajo y equilibrar las tareas de cada equipo de trabajo para que no

exista una carga laboral para ciertos servidores publicos.

2.- En el ambito de las remuneraciones y sistemas de recompensas, es claro
que con el estado ecuatoriano no habra aumento de sueldos, entonces se

sugiere que se reunan todos los jefes de area con la intencion de incentivar al
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personal de otra manera como, por ejemplo: disefiar un sistema interno que
recompense las horas extras de los servidores, premiar al mejor empleado del
mes con alguna publicacion en redes sociales o en la cartelera de la institucion,
plan de capacitaciones constantes en el &rea que corresponda, integraciones

fuera de la jornada laboral. etc.

3.- En lo que respecta a la Motivacion de equipo de trabajo y elogios por parte
del jefe de area, el lider de &rea es la persona que dirige y trabaja en equipo para
conseguir los objetivos institucionales. La ausencia de lideres en la institucién o
falta de liderazgo conlleva a la baja productividad debido a la poca disposicion
de apoyo y direccién, creando estrés laboral en los colaboradores. Lo que se
recomienda es institucionalizar talleres con los grupos de trabajo de cada area
cada 6 meses, con la finalidad de detectar cuales son los liderazgos con
aceptaciones y los aquellos que causan inconvenientes. Establecer 2 talleres al
afio con los coordinadores de area para realizar énfasis al trabajo en equipo.
Realizar integraciones fuera del horario laboral con el objetivo de que haya un
acercamiento entre lideres y subordinados. Evaluar al subordinado anualmente

acerca de su jefe inmediato para validar si el plan esta funcionando en la entidad.

4.- En lo que respecta a cultura organizacional hay 3 puntos negativos:
Discriminacion, estabilidad laboral y orientacion a resultados. En lo que
concierne a proteccion de discriminacion se sugiere promover la comunicacion
entre las diferentes areas de la Direccion. Si bien es cierto existe cierto roce entre
administrativos y el personal técnico, para esto las celebraciones para

cumpleaiieros, fechas como el dia del padre, dia de la madre, navidad, etc deben
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de celebrarse de forma conjunta, y no en ciertos grupos. Asi mismo en lo que se
refiere a discriminacion por edad, sexo, religion, etc, se deberia amonestar al
servidor que promueva esta conducta. La estabilidad laboral en la Direccién
Distrital es uno de los puntos negativos en donde se sugiere implementar un
sistema de capacitaciones para retener al servidor, para que se sienta
comprometido con la institucién, no solo que perciba una remuneracion si no que
reciba retribuciones no econémicas como incentivos, reconocimientos, etc. En
cuanto a la orientacion a resultados, los servidores no se anticipan a las
preocupaciones y problemas a resolver, por lo cual se recomienda identificar y
analizar la raiz de los problemas, también quienes deben estar involucrados en
la solucion de problemas, luego se tiene que documentar la mejor alternativa
para la toma de decisiones, ademas se tendria que desarrollar planes de
contingencia para enfrentarse a problemas futuros. Es indispensable que los
lideres de cada area informen todos los objetivos y metas que tiene la entidad,
luego hay que brindarles cierto grado de autonomia para que cumplan estos.
Para la orientacion de resultados es indispensable contar con un alto nivel de
motivacion laboral para que los servidores se sientan comprometidos y se

incentive el sentido de pertenencia.

Si los puntos negativos se trabajan en coordinacion con los Responsables de
areas se podra cumplir con los objetivos de la propuesta que es mejorar el
ambiente laboral de la institucion, fomentando el compafierismo, comunicacion,
y la cultura organizacional para alcanzar los objetivos generales de la entidad.
Ademas, si se logra tener a los servidores motivados disminuiran los conflictos

laborales, son mas productivos, llegan a tiempo a sus lugares de trabajo, hay
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mas concentracion en sus labores diarias, en conclusién, hay un mayor

rendimiento en la entidad.

5.2. Conclusiones

La Direccion Distrital 20D01 San Cristdbal- Santa Cruz-lsabela MAG, no cuenta
con un plan de mejora para clima organizacional por lo que se ha originado que
ciertos servidores adopten ciertas aptitudes que empeoran o dificultan el clima

laboral de la institucion.

Por otro lado, se observa una baja productividad y desmotivacién entre los
servidores de la Direccion Distrital, por lo que se requiere establecer los factores

que influyen en la insatisfaccion laboral.

La edad promedio que predomina de los servidores de la institucion es de entre
30 y 40 afios, es un personal relativamente joven que esta dispuesto a asumir
retos e influye positivamente en cuanto a la implementacion de acciones para

mejorar el clima laboral.

Es evidente que la Direccion Distrital 20D01 San Cristébal- Santa Cruz-Isabela
MAG no presenta un adecuado clima laboral y cultura organizacional. Como
resultados de la encuesta se definen los puntos criticos del clima laboral que son
los siguientes: sistema jerarquico, remuneracion, sistema de recompensa
laboral establecido, imparcialidad en la toma de decisiones, oportunidad de

crecimiento profesional, Motivaciéon del equipo de trabajo y manejo de conflictos.
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En cuanto a los aspectos negativos de la cultura organizacional que arrojan los
resultados se definen como puntos negativos los siguientes: proteccion de
discriminacion, estabilidad laboral, y orientacién de resultados alineados con los

objetivos institucionales.

Por medio de la encuesta realizada a los servidores publicos de la Direccion
Distrital 20D01 San Cristobal- Santa Cruz-lsabela MAG, se identifica factores
positivos y negativos del clima laboral y la cultura organizacional, posteriormente
se propone para los puntos negativos las acciones a implementar, los
responsables de dichas acciones, recursos a utilizarse y los mecanismos de

control.
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CAPITULO VI

6. ANEXOS

6.1. Formato de encuesta

l. Datos Sociodemogréficos

1.- ¢ Cuantos afios cumplidos tiene?
2.- Sexo Hombre Mujer
3.- Autodeterminacion étnica

e Blanco(a)

e Mestizo(a)

e Negro(a)

e Afro ecuatoriano(a)

¢ Indigena

e Montubio

4.- ¢ Qué tiempo labora en lainstitucién?

e Menos de 1 afio
e Entre1yb5 afios:
e Entre 6y 10 afios

e Mas de 10 afnos

5.- ¢En lainstitucion usted es Director o Jefe de area?
e Director o jefe de area

e Administrativo

Otros

90



e Técnico
Il. Clima laboral
6.- ¢, Considera usted que la entidad cuenta con un adecuado sistema
jerarquico?
Si___

No

7.- ¢La remuneracion que usted recibe es?

Adecuada_

Inadecuada_

8.- ¢ Considera usted que los objetivos de la institucion son?
Definidos

No definidos

9.- ¢ Considera usted que las metas propuestas de la institucion son?
Definidos

No definidos

10.- ¢ La institucion tiene un sistema de recompensas o retribuciones
establecido?

Si_

No
11.- ¢, COmo es su actitud en el trabajo?
Positiva

Negativa

Pasiva

12.- Cuando surge informacién importante ¢ La informacion es debidamente

compartida?
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Si

No

A veces

13.- ¢ Cudl es su punto de vista acerca de la comunicacion en su equipo de
trabajo?

Positiva

Negativa_

Pasiva

14.- En la toma de decisiones ¢ cree usted que existe imparcialidad?

Si

No

A veces
15.- ¢ Existe oportunidades de crecimiento profesional en la entidad?

Si

No

A veces
16.- ¢ Crees que tu jefe de area motiva al equipo de trabajo?

Si

No

A veces
17.- ¢ Alguna vez has recibido elogios de parte de su jefe de area?

Si

No

A veces

18.- ¢ Cree usted que es existe un buen manejo de conflictos en la entidad?
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Si

No

A veces

Il. Cultura Organizacional
19.- ¢ Crees que la entidad protege a los servidores de la discriminacion?

Si

No

A veces
20.- ¢ Recomiendas a la entidad como un buen lugar para laborar?

Si

No

A veces
21.- ¢ Cree usted que existe estabilidad laboral en la institucion?

Si

No

A veces
22.- ¢ Considera usted que los resultados estan relacionados con los objetivos
de la institucion?

Si

No

A veces
23.- ¢ Qué nivel de dinamismo existe en el entorno laboral de la institucion?

Bajo

Medio




Alto

Agradezco por haber completado la presente encuesta.
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6.2. Atribuciones y Responsabilidades

Direccion Distrital Galapagos:

En concordancia a lo establecido en el Régimen Especial de Galapagos, las
atribuciones y productos generados en la Direccién Distrital Galdpagos,
deberan estar acorde a dicho Régimen:

a) Generar propuestas de politicas y normativas del sector agropecuario
enmarcadas en el Régimen Especial de Galapagos;

b) Generar insumos técnicos en el &mbito de su competencia para la
formulacion e

implementacion de politicas publicas en el Régimen Especial de Galapagos, en
coordinacion con las instancias territoriales respectivas y en apego a la
normativa legal vigente; vy,

c) Gestionar la elaboracion informes del Consejo de Gobierno del Régimen

Especial de Galapagos.

Gestion Distrital de Desarrollo Rural:

* Tierras Rurales y Territorios Ancestrales:

1. Providencias de adjudicacién para persona natural, personas juridicas,
organizaciones beneficiarias de procesos de redistribucion de tierras rurales y
comunas, comunidades, pueblos y nacionalidades. En el Régimen Especial de
Galapagos existen dos tipos de territorio, area del Parque Nacional Galapagos
y Area privada Urbana y Rural.

2. Resoluciones, autos y providencias de primera instancia.
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3. Planimetria.

4. Informe de inspeccion.

5. Plan de manejo.

6. Informe de avalto.

7. Informe de calificacién de organizacion y socios.

8. Informe de calificacién del predio.

9. Informe de definicién de la UPF.

10. Proyecto productivo en articulacién con las instancias competentes.

11. Estudio socio historico.

12. Acta de colindantes.

13. Informe de predios disponibles para redistribucién.

14. Informe de seguimiento de recuperacion de cartera, proyectos productivos,
de acceso a tierras mediante financiamiento en condiciones preferenciales, en
articulacion con las instancias internas competentes.

15. Informe de celebracién, ejecucion y terminacion de contratos agrarios, en
articulacion con las instancias internas competentes.

16. Informe de capacitacion a organizaciones, en articulacion con las instancias
internas competentes.

17. Informe de situacion socio organizativo, en articulacion con las instancias
internas competentes.

18. Informe de tierras rurales estatales, privadas, comunitarias y territorios
ancestrales adjudicados y en tramite de adjudicacion en los cuales se han
implementado o ejecutado estrategias de desarrollo productivo, en articulacion
con las instancias competentes.

19. Informe de procesos de mediacion.
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20. Acta de mediacion.

21. Expediente de sustanciacion del procedimiento de expropiacion.

22. Informe de procesos de expropiacion.

23. Informe sobre constitucidn y celebracidén de contratos de compraventa,
arrendamiento uso y usufructo de las tierras rurales productivas cuando supere
las doscientas hectareas en la sierra estribaciones, mil hectéreas en la costa y
mil quinientas hectareas en la Amazonia y Galapagos.

24. Proyecto productivo elaborado para procesos de redistribucion.

25. Informe de los procedimientos ejecutados de fijar limites maximos a la
propiedad de la tierra; mecanismos de control y eliminacion de la concentracion
de tierras.

26. Informe de cumplimiento de los programas y proyectos de desarrollo de las
actividades relacionadas al acceso, distribucion, redistribucion, integracion,
legalizacion y uso de la tierra implementados en el ejercicio de esta
competencia.

27. Propuestas de politicas y normativas del sector agropecuario enmarcadas
en el Régimen Especial. (Aplica a la Direccion Distrital Galapagos)

28. Informes del Consejo de Gobierno del Régimen Especial de Galapagos.

(Aplica a la Direccion Distrital Galapagos

Irrigacion Parcelaria Tecnificada:

1. Informes de viabilidad técnica, ambiental, social y productiva que sustenten
la

suscripcion de convenios para el fomento del riego parcelario tecnificado.

2. Informes de seguimiento de convenios y acuerdos de cooperacion
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institucional e interinstitucional para el uso y aprovechamiento agricola y
productivo del recurso hidrico y riego parcelario tecnificado.

3. Informe de cumplimiento de los compromisos suscritos en las mesas de
articulacion internas, mesas sectoriales de la produccion y otros para la gestion
de la irrigacion parcelaria tecnificada.

4. Informe de cumplimiento de los objetivos, politicas, estrategias, indicadores y
metas del Plan Nacional de Riego y Drenaje, en torno al fomento productivo y
del riego parcelario tecnificado, en el ambito de su jurisdiccion.
5. Informe sobre demandas de capacitacion técnica y social, contenidos de
capacitacion y fortalecimiento de capacidades a usuarios en torno al uso y
aprovechamiento agricola y productivo del recurso hidrico, el riego parcelario y
su tecnificacion, en el @mbito de su jurisdiccion.

6. Informe de cumplimiento de los programas de capacitacion y asistencia
técnica,

fortalecimiento de capacidades a usuarios, de los programas de asistencia
técnica a los Gobiernos Autonomos Descentralizados y a las instituciones
publicas que fortalezcan en el uso y aprovechamiento agricola y productivo del
recurso hidrico y del riego parcelario tecnificado.

7. Estrategias para fomentar el uso y aprovechamiento agricola y productivo del
recurso hidrico y de la irrigacion parcelaria tecnificada.
8. Diagnostico sobre el andlisis de disponibilidad hidrica y la evaluacion de la
infraestructura hidraulica a nivel de prefactibilidad para la implementacion de
proyectos de riego parcelario tecnificado.

9. Diagnostico de las dinamicas agroproductivas para la implementacion de

proyectos de riego parcelario tecnificado.
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10. Diagnosticos de la gestidon social y ambiental a nivel de prefactibilidad para
proyectos de riego parcelario tecnificado.

11. Informe de prefactibilidad técnica, productiva, socio econdémica y ambiental
para la implementacion de irrigacion parcelaria tecnificada de su jurisdiccion.
12. Estudios de la produccion agropecuaria actual y propuesta de cambio de la
matriz de cultivos bajo riego parcelario tecnificado, considerando las condiciones
socio economica de los agricultores y el mercado a nivel de factibilidad.
13. Memoria de campo y planos de levantamientos catastrales y topogréficos; y
padrones de usuarios actualizados en el marco de los proyectos de irrigacion
parcelaria tecnificada.

14. Estudios hidraulicos de factibilidad y disefio definitivo con sus respectivas
memorias de célculo agronémico e hidraulico, planos, presupuesto y APU.
15. Estudios de factibilidad ambiental y social para la implementacion de
proyectos de riego parcelario, con analisis de calidad de agua, evaluacion y
permisos ambientales.
16. Proyectos integrales de riego parcelario tecnificado que incluyan viabilidad
hidraulica, productiva, ambiental, social y econémica.

17. Términos de referencia para la construccién de infraestructura de irrigacion
y pliegos para procesos contractuales de proyectos de riego parcelario
tecnificado.

18. Informes sobre la administracion, cierre y liquidacion de contratos de
procesos

relacionados a la gestion del riego parcelario  tecnificado.
19. Informes sobre la implementacion de planes productivos agropecuarios bajo

riego parcelario, considerando indicadores de productividad, ingresos familiares
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y mercado, en el marco de proyectos de riego parcelario tecnificado.
20. Informes sobre la implementacion de infraestructura hidraulica, considerando
la

superficie tecnificada y los beneficiarios, en el marco de proyectos de riego
parcelario tecnificado.
21. Informes sobre la implementacion de acciones socio-ambientales, en el
marco de proyectos de irrigacion parcelaria tecnificada.
22. Informes de gestidn sobre la integracion de pequefas parcelas productivas
a través de la tecnificacion del riego parcelario, que a su vez impulsen la
produccién y comercializacién asociativas.

23. Informes de seguimiento al cumplimiento de las metas, indicadores,
evaluacion de impacto econémico, social y presupuesto de proyectos de riego
parcelario tecnificado.
24. Informes de administracion para el cierre de proyectos iniciados por el ex
INAR y las ex Corporaciones, asi como de sus procesos contractuales. (No
aplica para la Direccion Distrital Galapagos)

25. Informes de administradores de contrato y de liquidacién econémica para el
cierre técnico de proyectos iniciados por el ex INAR y las ex Corporaciones, asi
como de sus procesos contractuales, en el &mbito de la distrital. (No aplica para
la Direccion Distrital Galapagos)

26. Informes de dafos y perjuicios que se requieran para motivar acciones
legales en el marco de los contratos del ex INAR y las ex Corporaciones, en el
ambito de la distrital. (No aplica para la Direccion Distrital Galapagos)

27. Informes para la solicitud de pagos de arrastres de contratos iniciados por el
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ex INAR vy las ex Corporaciones, en el ambito de la distrital. (No aplica para la

Direccion Distrital Galdpagos)

* Agricultura Familiar Campesina:

1. Informe de implementacion de sistemas de trabajo mecanizados o
semimecanizados adaptados o desarrollados por actores de agricultura familiar
campesina en sistemas

productivos agroecolégicos y/o agroforestales rentables.

2. Modelos asociativos para la produccién sostenible y sustentable.

3. Proyectos, estrategias y procesos productivos agropecuarios sostenibles y
sustentables, para el aseguramiento de la soberania alimentaria.
4. Sistemas alternativos de produccion agropecuaria de la agricultura familiar
campesina articulados interinstitucional e intersectorialmente.

5. Informe de la implementacion de los convenios de emprendimientos
agroproductivos que fortalezcan y fomenten los conocimientos y saberes
ancestrales, las semillas nativas ancestrales y su intercambio y otros, para el
fortalecimiento de saberes ancestrales agropecuarios.
6. Informes de resultados de la implementacion de los programas y proyectos
basados en los saberes y conocimientos ancestrales.
7. Informes de implementacion de los sistemas comunitarios y asociativos de
conservacion de semillas nativas de uso agricola.
8. Informe de necesidades e implementacion de politica publica que fortalezcan
el

mantenimiento y uso de conocimientos ancestrales agropecuarios.

9. Informe de resultado de la implementacion de las ferias de intercambio de
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semillas, casas de semillas y sistemas adecuados de propagacién y
multiplicacion de la mismas en coordinacion con los Gobiernos Autonomos
Descentralizados, Universidades, Organismos no Gubernamentales,
organizaciones sociales y otros actores.
10. Informes de recuperacion de conocimientos ancestrales agropecuarios
comunitarios y asociativos.

11. Informe de implementacion de propuestas de fortalecimiento de los,
conocimientos y saberes ancestrales

12. Caracterizacion de la agricultura familiar campesina distrital.

13. Reporte sobre la aplicacién de la caja de herramientas de la agricultura
familiar campesina.

14. Registro de la agricultura familiar campesina a nivel distrital.

15. Informe sobre las dindmicas de la agricultura familiar campesina a nivel
distrital.

16. Informes sobre la implementacién de politicas publicas diferenciadas para
la agricultura familiar campesina a nivel local.

17. Informes sobre los resultados alcanzados de los intercambios de
experiencias a nivel distrital.

18. Propuestas para la articulacién y promocion de productos de la agricultura
familiar campesina y sus espacios de comercializacion.

19. Informes de gestion de Comercializacion Asociativa de la agricultura
familiar campesina en ferias, canastas, compra publica, abastecimiento
HORECA, tienda, transformacion, exportacion campesina y emprendimientos
rurales.

20. Reportes de vinculacion y articulacion con Gobiernos Autdnomos



103

Descentralizados en el ambito de la agricultura familiar campesina.

21. Informes de ejecucion distrital de espacios de encuentro comercial,
negociacion y activacion comercial, asi como estrategias de certificacion y
garantia de origen y calidad de la produccion para el acceso a mercados.

22. Informes de desarrollo e implementacion de CIALCO, emprendimientos
rurales y consumo responsable.

23. Informes de implementacion del sello de la agricultura familiar campesina.
24. Informes de fortalecimiento de emprendimientos rurales.

25. Informe de acciones para el desarrollo de sistemas agroalimentarios

sostenibles y sustentables.

Gestion Distrital de Desarrollo Productivo:

* Produccion Agricola:

1. Informes de seguimiento, evaluacion y control de los centros de acopio y
transformacién implementados en el distrito.

2. Informes técnicos sobre el uso sostenible y sustentable de suelo, agua y uso
de plaguicidas sintéticos.

3. Informes de produccion y uso de insumos agricolas disefiados en el distrito.
4. Informes de produccion y rendimiento de rubros priorizados o de potencial.
5. Informe de seguimiento de planes fitosanitarios de los cultivos del distrito.

6. Base de datos de agricultores y asociaciones demandantes de transferencia
de tecnologia en la produccién de cultivos de ciclo permanente del distrito.

7. Informe de resultados sobre el fomento de la produccién apicola.

8. Informe técnico sobre las necesidades en agrobiotecnologia.

9. Registro de bioemprendimicntos y bioempresas.
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10. Informe de cumplimiento de normas de bioseguridad en temas relacionados
a la agrobiotecnologia.

11. Informe de resultados del fomento a la agroenergia y biocombustibles.

12. Informes de certificacion productiva para la aplicacion de subsidios a los
costos de alquiler de maquinaria agricola en el Régimen Especial en
coordinacion con el CGREG. (Aplica a la Direccion Distrital Galapagos)

13. Informes técnicos de las inspecciones realizadas a las UPA previo al
ingreso de vehiculos para actividad agropecuaria en la provincia de Galdpagos
en coordinacién con el Consejo de Gobierno. (Aplica a la Direccion Distrital

Galapagos)

* Gestion de Semillas:

1. Acta de inspeccion y fiscalizacién de produccion de semilla.

2. Acta de inspeccion a plantas de beneficio y laboratorio de semillas.

3. Acta de inspeccion a viveros y demas sitios de propagacion de material
vegetal.

4. Informe de inspeccion de control pos registro de operadores y
comercializacion de semillas.

5. Base de datos de la asistencia para el registro de operadores e importadores
y exportadores de semillas.

6. Informe de toma de muestras a semillas de produccion nacional e importada.
7. Informes técnicos de estandares de calidad de produccion de semillas a nivel
nacional en rubros priorizados.

8. Informe de requerimientos en agrobiotecnologia.

9. Base de datos de bioemprendimientos y bioempresas, en coordinacion con
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la gestion Distrital de Informacion Nacional Agropecuaria.

10. Informe de cumplimiento de normas de bioseguridad en temas relacionados
a la agrobiotecnologia.

11. Inventario y zonificacion agroecoldgica de cultivos agroenergéticos y para
biocombustibles, en coordinacion con la gestion Distrital de Informacion

Nacional Agropecuaria.

* Produccion Pecuaria:

1. Informes de levantamiento de informacion sobre libros genealdgicos de
productores pecuarios.

2. Informes de rendimiento de produccién pecuaria en coordinacién con la
Gestion Distrital de Informacién Nacional Agropecuaria.

3. Informe de ejecucién de buenas practicas en el manejo pecuario.

4. Informe de funcionamiento de ndcleos de reproduccién y seleccion.

5. Informe de costos de insumos de produccion de productos pecuarios y
conservacion de pastos y forrajes en coordinacion la Gestién Distrital de
Informacién Nacional

Agropecuaria.

6. Informes de ejecucién y seguimiento de proyectos productivos pecuarios de
fortalecimiento de saberes ancestrales.

7. Informe de ejecucion de estrategias para la diversificacion de los sistemas
pecuarios.

8. Informe de produccion de gramineas y leguminosas.

9. Informe de ejecucion del aprovechamiento local de especies de Bastos,

forrajes, forestales nativas de alto rendimiento para sistemas silvopastoriles.
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10. Informe de seguimiento del plan de manejo para el uso sostenible y
sustentable del suelo y agua con aptitud pecuaria.

11. Informe de asistencias técnicas a productores pecuarios sobre el manejo y
rotacion de pastos, leguminosas, forrajes e incorporacion de sistemas
silvopastoriles.

12. Informe de ejecucion de manuales de procesos, procedimientos técnicos y
protocolos del manejo de pastos y de sistemas silvopastoriles.

13. Informe de seguimiento del plan de mejora para diversificar los sistemas de
alimentacion pecuaria y reducir los efectos de la estacionalidad y vulnerabilidad
de los sistemas de produccion asociados a la variabilidad climética.

14. Informe de andlisis técnico, econémico, social y ambiental de los sistemas
de alimentacion complementaria y suplementaria.

15. Base de datos de crias de reproductores de su jurisdiccién en coordinacion
la Gestion Distrital de Informacién Nacional Agropecuaria.

16. Informe de ejecucion del plan para reducir efectos de estacionalidad y
vulnerabilidad de sistemas de produccion asociados a la variabilidad climéatica.
17. Informe de ejecucion de nuevos sistemas de alimentacion acordes con la
oferta ambiental en diferentes zonas productivas de su jurisdiccion.

18. Informe de andlisis de evaluaciones técnicas, econémicas, sociales y
ambientales de sistemas de alimentacion complementaria y suplementaria de

su jurisdiccion.

* Fortalecimiento de Musaceas:
1. Informe de seguimiento de planes, programas y proyectos de fomento

agricola de muséaceas.
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2. Informes técnicos sobre modelos productivos sostenibles y susténtateles de
muséceas.

3. Informe de rendimientos de produccion de muséceas en coordinacion con la
Gestion Distrital de Informacién Nacional Agropecuaria.

4. Informe técnico de uso sostenible y sustentable de suelo y agua destinado a
la produccién de muséceas.

5. Informe de seguimiento y control de buenas préacticas agricolas.

6. Informe de predios registrados para la produccién sostenible y sustentable
de muséceas.

7. Registro de contratos de arrendamiento de predios para la produccion
sostenible y sustentable de muséceas.

8. Informe de créditos agricolas y asistencia financiera para la produccién de
musaceas en coordinacion con la Gestion Distrital de Informacion Nacional
Agropecuaria.

9. Registro de organizaciones de productores de muséaceas.

Gestion Distrital de Innovacién Agropecuaria:

1. Informe distrital de implementacion de los planes de uso y manejo de
innovaciones tecnologias y biotecnoldgicas.

2. Informe distrital de implementacion del Sistema Nacional de Biotecnologia
para el sector agropecuario.

3. Plan de evaluacion y monitoreo distrital para la Unidad de Gestion del
Conocimiento.

4. Registro distrital de necesidades de investigacion, transferencia de

tecnologia, capacitacion e innovacion agropecuaria.
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5. Plan distrital de transferencia de conocimientos.

6. Oferta distrital cientifica y tecnoldgica para el sector agropecuario.

7. Plan de evaluacion y monitoreo distrital para la Unidad de Redes de
Innovacién Agropecuaria.

8. Registro distrital de necesidades de herramientas de extension rural y
asistencia técnica.

9. Informe distrital de la implementacion, monitoreo y seguimiento de la
estrategia territorial de intervencién de la asistencia técnica y extension rural.
10. Informe distrital de acuerdos de plataformas territoriales de articulacién con
los actores del desarrollo local.

11. Diagnéstico de asistencia técnica, tecnologia ¢ innovacion de
organizaciones y productores.

12. Informe distrital de la implementacion de los programas de capacitacion.
13. Informe de ejecucion el programa nacional para facilitar la agremiacion de
productores del sector agropecuario.

14. Base de datos de organizaciones a intervenir.

15. Informes para facilitar los procesos de legalizacién de las organizaciones de
primer grado.

16. Registro de los procesos de legalizacion de la organizaciones de primer
grado.

17. Informes para facilitar los procesos de disolucion y liquidacion de
organizaciones de primer grado.

18. Registro de los procesos la disolucion y liquidacion de organizaciones de
primer grado.

19. Registro de redes colaborativas funcionales.
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20. Informe de implementacion del plan para el fortalecimiento de la gestion
asociativa y el emprendimiento.

21. Diagnostico de vinculos comerciales, metodologia de acopio y post
cosecha, transporte y logistica, procesamiento primario, en funcion del namero
de organizaciones.

22. Informe de la implementacion del modelo de gestion del emprendimiento
asociativo, en funcion del nimero de organizaciones.

23. Planes distritales de reduccion de riesgos para el sector agropecuario.

24. Planes de contingencia distritales ante la presencia de eventos peligroso
para el sector agropecuario.

25. Planes de movilizacion del talento humano, recursos materiales e insumos
para la atencion de emergencias en el sector agropecuario a nivel distrital.

26. Planes de continuidad de operaciones del sector agropecuario a nivel
distrital.

27. Matrices de afectaciones de areas productivas ante la presencia de eventos
adversos a nivel distrital (MAAPEA).

28. Plan de accion para adaptacion al cambio climético para el sector

agropecuario.

Gestion Distrital de Informacion Nacional Agropecuaria:

1. Reporte mensual de datos cuantificados a nivel provincial sobre las
investigaciones encomendadas;

2. Archivos digitales de formularios correctamente escaneados y clasificados;

3. Respaldo de archivos digitales de levantamiento de datos;

4. Informe técnico de cumplimiento del plan de levantamiento de datos y de
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ejecucion del calendario programado de visitas;

5. Informacion provincial ingresada en un sistema informético en linea;

6. Generacion de reportes de levantamiento de informacion que permita la toma
de decisiones (Mapas, georeferenciaciones, productividad, canales de
comercializacion, infraestructura productiva, uso actual y potencial del suelo,
organizaciones sociales, infraestructura de riego);

7. Bases de datos multisectoriales en funcion de las actividades programadas a
nivel provincial;

8. Difusion de publicaciones teméticas multisectoriales impresas a nivel
provincial; y,

9. Stands de difusién de informacién a nivel provincial.

Gestion Distrital de Ventanilla Unica;

=

Reporte de tramites reasignados y estado de los mismos;
2. Facturas y comprobantes bancarios;

3. Registro de ingreso y egreso de correspondencia;

4. Sistema de archivo digital y documental actualizado;

5. Inventario de archivos pasivos;

6. Asistencia sobre consultas ciudadanasy,

7. Central de atencion telefénica ciudadana.

Gestion Distrital de Asesoria Juridica:
1. Patrocinio de la Direccion Provincial en todos los procesos de caracter

constitucional administrativo. judicial, mediacion y arbitraje;
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2. Informes juridicos sobre los procesos en los cuales la Direccion Provincial
participe en calidad de actor o demandado;

3. Informes y criterios juridicos;

4. Instrumentos Juridicos;

5. Proyectos de leyes, reglamentos, decretos, acuerdos, resoluciones, normas,
contratos y convenios;

6. Expedientes administrativos;

7. Instrumentos juridicos relativos a la gestion de contratacién publica;

8. Archivos fisicos y digitales de expedientes; vy,

9. Certificaciones de documentos inherentes a los expedientes que se

encuentren en proceso.

Gestion Distrital de Planificacion y Gestion Estratégica:

Planificacién, Inversion, Procesos, Servicios, Calidad y Gestion del
Cambio:

1. Programacién Anual de la Planificacion PAP de los programas y proyectos
validados.

2. Planes, programas y proyectos, con indicadores de gestion y resultados de
la unidad.

3. Informes de las actividades ejecutadas en gestion del cambio, fortalecimiento
de la cultura organizativa y buenas practicas ambientales en distrito.

4. Informes, matrices, bases e informacion de datos generados, consolidados
y/o procesados sobre los procesos y servicios de la institucion en distrito.

5. Informes de ejecucion de procesos de planificacion, inversion y procesos

estratégicos.
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6. Informes de ejecucién de la gestidn y resultados de la aplicacion de las
politicas publicas, en su @mbito de competencia a nivel distrital.

7. Informes de seguimiento de avance fisico y ejecucion presupuestaria de
planes, programas y proyectos c informes de evaluacion de la direccion
distrital.

8. Informes de seguimiento e informes de evaluacion de avance fisico y
ejecucion presupuestaria de gasto corriente de la direccion distrital.

9. Informes de avance de los compromisos institucionales de la Direccion
Distrital.

10. Informe de avance de las obras de infraestructura del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia de la Direccion Distrital.

11. Certificacién de actividades del gasto permanente de la planificacion.
12. Reformas y reprogramacién de actividades del gasto permanente para la
planificacion territorial.

13. Diagnéstico territorial elaborado.

14. Informes de reformas y reprogramaciones de actividades del gasto
permanente.

15. Informes de certificaciones de actividades del gasto permanente.

* Tecnologias de Informacion y Comunicacion:

1. Informe de operatividad de los servicios informaticos utilizados.

2. Informe de revision, validacion y factibilidad de procesos de adquisicion y/o
desarrollo de sistemas informaticos.

3. Informes de eventos de capacitacion realizados de los sistemas informaticos

desarrollados y administrados.
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4. Informe de control del soporte de tecnologias de la informacion y
comunicaciones.

5. Informe de cumplimiento niveles de servicio, operacion, calidad y
disponibilidad de los sistemas informaticos.

6. Registro de funcionamiento de redes, equipos informaticos e instalaciones
informéaticas de la institucion, en 6ptimos niveles de seguridad fisica y virtual.
7. Informe de incidentes atribuidos al soporte de servicios de TI.

8. Informe de mantenimiento de los equipos tecnoldgicos de la institucion.

Gestion Distrital de Comunicacion Social:

1. Informe de aplicacién de estrategias comunicacionales y relaciones publicas
de su jurisdiccion.

2. Informes de cumplimiento de eventos publicos de su jurisdiccion.

3. Reporte de cumplimiento de envio de informacién de su jurisdiccion.

4. Base de datos de medios comunicacionales de su jurisdiccion.

5. Mapeo de actores estratégicos, autoridades y lideres de opinién de su
jurisdiccion.

6. Informe de percepcién de los usuarios de la imagen institucional de su
jurisdiccion.

7. Informe de monitoreo de medios e imagen institucional de su jurisdiccion.
8. Cartelera informativa de su jurisdiccion.

9. Boletines informativos de su jurisdiccion.

10. Senalética institucional de su jurisdiccion.

11. Archivo de servicios complementarios de comunicacion institucional de su

jurisdiccion.
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Gestion Distrital Administrativa Financiera:

1. Plan anual de contrataciones de su jurisdiccion.

2. Planes, programas y proyectos, con indicadores de gestion y resultados de
la unidad.

3. Informes de coordinacion interinstitucional para la aplicacion de las politicas
publicas, estandares, normativas, dentro del &mbito de la gestion administrativa
financiera de su jurisdiccion.

4. Informes de gestion y respaldo de los procesos administrativos, financieros,
talento humano e infraestructura de su jurisdiccion.

5. Informes de formacién y asesoria ejecutadas para fortalecer la gestiéon
administrativa financiera de su jurisdiccion.

6. Informes, registros y documentos de respaldo de los procesos de
contratacién publica ejecutados en su jurisdiccion.

7. Informes de control técnico de cumplimiento de la politica publica,
estandares de calidad y procedimientos de atencidn, en el ambito
administrativo financiero de su jurisdiccion.

8. Reportes e informes consolidados y reportados por la unidad respecto a la
gestion administrativa financiera de su jurisdiccion.

9. Convenios e informes de coordinacion interinstitucional, en el ambito de la
gestion administrativa financiera de su jurisdiccion.

10. Registros de ingreso y egreso de correspondencia de su jurisdiccion.

11. Archivo digital de su jurisdiccion.

12. Informes y reportes sobre logros, dificultades, hitos y alertas en el ambito

de la gestion administrativa financiera de su jurisdiccion.
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13. Informes de evaluacion de la gestion y resultados de la aplicacion de las
politicas publicas, en el ambito de la gestion administrativa financiera de su
jurisdiccion.

14. Informes técnicos para contratos de servicios ocasionales, profesionales y
de asesoria para aprobacién de planta central.

15. Informe de seleccién de personal (concursos de méritos y oposicion) para
aprobacion de planta central.

16. Informes justificativos de movimientos de personal para aprobacion de
planta central.

17. Informe de planificacion del talento humano de su jurisdiccion para
aprobacion y consolidacion de planta central.

18. Evaluaciones del desempefio del personal de su jurisdiccion.

19. Informes de asistencia a requerimientos internos (certificados,
memorandos, informes, permisos, etc).

20. Expedientes de servidores publicos actualizados, de su jurisdiccion.

21. Documento de llamado de atencidn de su jurisdiccion.

22. Documento de amonestacion verbal o escrita de su jurisdiccion.

23. Informe de resolucion de sumario administrativo de su jurisdiccion.

24. Informe de validacién de pertinencia de falta grave dirigido al MDT, de su
jurisdiccion.

25. Informe de resolucion de sumario administrativo de su jurisdiccion.

26. Informe de absolucion de consultas en materia de administracion del talento
humano y régimen disciplinario de su jurisdiccion.

27. Informe de implementacion del reglamento interno de administracion de

talento humano para los servidores amparados en la LOSEP, de su
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jurisdiccion.
28. Informe de implementacion del reglamento interno para los trabajadores
amparados al codigo de trabajo, de su jurisdiccion.
29. Plan de distribucién de suministros, materiales y equipos de su jurisdiccion.
30. Plan de mantenimiento de bienes muebles, inmuebles, equipos y otros de
su jurisdiccién.
31. Informe de cumplimiento de plan de mantenimiento de bienes muebles,
inmuebles y equipos de su jurisdiccion.
32. Informe de pago por servicios basicos de su jurisdiccion.
33. Disefio arquitecténico de los espacios a remodelarse de los bienes
inmuebles de su jurisdiccion.
34. Informe de adecuaciones y/o readecuaciones de bienes inmuebles de su
jurisdiccion.
35. Reporte de inventarios de bienes muebles, inmuebles, suministros y
materiales, equipos y otros de su jurisdiccion.
36. Informe de baja, transferencia, comodatos, remates, donaciones bienes
muebles, inmuebles y equipos de su jurisdiccion.
37. Informe de custodia de bienes inmuebles de su jurisdiccion.
38. Actas de entrega recepcion de bienes muebles e inmuebles, suministros,
materiales y equipos de su jurisdiccion.
39. Informe de ingresos y egresos de bodega de los bienes institucionales de
su jurisdiccion.
40. Informe de provision de suministros y materiales, conforme a las
necesidades de las unidades administrativas de su jurisdiccion.

41. Plan de constataciones fisicas e inventarios de su jurisdiccion.
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42. Registro de bienes muebles y equipos y custodio al sistema
correspondiente de su jurisdiccion.

43. Expedientes de administracion de reclamos de seguros de su jurisdiccion.
44. Plan de mantenimiento de vehiculos de su jurisdiccion.

45. Informes y /o guias de rutas de los conductores de su jurisdiccion.

46. Informe de siniestros de su jurisdiccion.

47. Informe de provision de consumo de combustibles y lubricantes de su
jurisdiccion.

48. Reporte de verificacion de documentos habilitantes para la conduccion de
vehiculos de su jurisdiccion (pdliza de seguros, revision técnica, matricula,
licencia de conducir).

49. Documentos habilitantes para la conduccion de vehiculos de su jurisdicciéon
(salvoconductos, polizas de seguros, revision técnica, matricula y licencias de

conductores, entre otros).
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