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Resumen

En el presente trabajo de titulacion se propone un disefio de plan de intervencion para
mejorar el clima organizacional en la Direccion Distrital 14D01 Morona del Ministerio
de Agricultura y Ganaderia (MAG), a partir de un diagnostico que evidencid las
deficiencias en la comunicacion interna, el liderazgo, el reconocimiento del personal, asi
como la motivacion laboral. La investigacion es de enfoque cuantitativo, descriptiva y
transversal, aplicada a 32 servidores publicos, mediante la utilizacion de encuestas de
satisfaccion laboral y diagnostico de clima organizacional; complementado por

entrevistas y observaciones.

Los resultados arrojan un ambiente de trabajo caracterizado por: baja motivacion, falta de
reconocimiento, sobrecarga de trabajo y escasa comunicacion entre areas, lo cual
repercute directamente en la productividad y calidad del servicio publico; es ante esta
situacion que se plantea un plan de intervencion estructurado por etapas, orientado por
las estrategias para el fortalecimiento de la cultura institucional mediante una buena
practica de liderazgo, comunicacion, integracion grupal, reconocimiento al desempefio,

bienestar laboral y desarrollo profesional.

El plan de intervencion contempla los indicadores de gestion, cronogramas y mecanismos
de evaluacién que garantizan su seguimiento y sostenibilidad, con el objetivo de
consolidar un entorno de trabajo participativo, colaborativo y saludable; esta propuesta
no solo se presenta como una respuesta técnica al diagnostico realizado, sino también
como una herramienta estratégica para transformar la gestion institucional, fomentado
una cultura organizacional basada en el respeto, la motivacion y la cooperacion,
esperando mejorar la eficiencia institucional y la calidad del servicio que se ofrece a la

ciudadania de Morona Santiago.
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Introduccion

La presente investigacion, denominada como “Disefio de un plan para la intervencion del
clima organizacional de la Direccion Distrital 14D01 Morona MAG del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia”, se desprende de la necesidad de una intervencion técnica,
sistematica y planificada a los problemas del Clima Organizacional de la referida

institucion publica.

El problema que da paso al del desarrollo de esta investigacion es el deterioro del Clima
Organizacional, evidenciado en bajos niveles de satisfaccion, compromiso y motivacion
laboral en los funcionarios publicos. Las entrevistas y encuestas preliminares realizadas
a inicios de este afio por funcionarios de las Unidades de Gestion Distrital y de Proyectos
de Inversion, concluyeron que la falta de reconocimiento, mala comunicacion y
problemas para trabajar en equipo, han producido: disminucion de rendimiento, conflictos
internos y pérdida de eficiencia en los procesos, repercutiendo en la calidad del servicio
que presta la institucion a la ciudadania.

Esta investigacion se llevo a cabo bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal,
para la investigacion se utilizaron instrumentos validados como la encuesta de
satisfaccion laboral y otra encuesta de diagnostico de clima laboral, ademas de la

observacion, entrevistas y analisis documental.

La muestra estuvo constituida por 32 servidores pablicos, cuyos resultados permitieron
establecer las principales debilidades institucionales que reflejan: escasa comunicacion
entre areas, poco 0 nada de reconocimiento, liderazgo débil, sobrecarga de trabajo y baja
motivacion general. Esto genera un ambiente laboral negativo que impacta la produccion,
eficiencia y calidad del servicio a la ciudadania. Con base en los resultados, se ha creado
un plan de intervencion escalonado que propone estrategias especificas para fomentar un
ambiente laboral sano, participativo y eficaz. Las actuaciones planteadas se articulan en
la implementacion de una comunicacion interna mas efectiva, de programas de liderazgo
asertivo, talleres de resolucion de conflictos y actividades de integracion, de pausas
activas, de capacitacion técnica y de reconocimientos institucionales. Cada actuacion fue
acomparfiada de indicadores de gestién y cronogramas que permiten dar seguimiento y

evaluacion del proceso.



No solamente se realizé un diagnoéstico de la situacion actual del clima organizacional,
sino que este trabajo también es una propuesta para fortalecer la cultura institucional del
MAG y consolidar un espacio laboral fundamentado en el respeto, la cooperacion vy el
sentido de pertenencia, en donde cada servidor publico se perciba como valioso, motivado
y comprometido con los objetivos institucionales. Este trabajo es una herramienta para
transformar la vida laboral de la Direccion Distrital 14D01 Morona hacia una mejor

gestion publica con enfoque humano, eficiente y orientada al bienestar del colectivo.

1 DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL Y CONTEXTO INSTITUCIONAL

1.1 Contexto institucional

La Direccion Distrital 14D01 Morona forma parte del Ministerio de Agricultura
Ganaderia y Pesca, institucion rectora de las politicas publicas agropecuarias en Ecuador.
Su principal proceso es promover la productividad, competitividad y sanidad del sector
agropecuario, con especial atencién a pequefios, medianos y productores de la agricultura

familiar campesina.

La Direccion se enfoca en brindar asistencia técnica, fortalecer capacidades organizativas
y comerciales, e impulsar la soberania alimentaria a nivel distrital (Ministerio de

Agricultura y Ganaderia, 2025).

De acuerdo con el modelo de organizacidn, esta institucion pretende dar respuesta de
forma eficaz a las demandas formuladas por los productores y al mismo tiempo propiciar
la ejecucion de politicas institucionales y fomentar la innovacion tecnoldgica dentro del

sector agropecuario.

La Direccion cuenta con un grupo de profesionales colaboradores, que trabajan de
acuerdo a principios de responsabilidad, transparencia y compromiso social, intentando
mejorar al mismo tiempo la calidad de vida de los productores y optimizar los recursos
naturales del distrito (MAG, 2025).

La Direccion Distrital 14D01 Morona estd conformada por 52 funcionarios que estan
distribuida de la siguiente manera: 1 jerarquico, 3 del cddigo de trabajo, 13

nombramientos permanente y 35 contrato ocasional.



Su financiacion proviene de la asignacion del presupuesto estatal a través del gasto
corriente y el gasto de inversion tanto para remuneraciones como también orientado a
programas Yy proyectos de desarrollo agropecuario, por una parte; y en cuanto a su alcance
territorial a la vez, la Direccion tiene cobertura sobre toda la provincia de Morona
Santiago a través de sus 12 oficinas técnicas, y asi, logra la entrega de un servicio cercano
a los productores rurales, Ademas la direccion Distrital opera proyectos como Agro
Seguro, el PIATER, el Desarrollo Rural y Ganaderia Sostenible, y que tienen el objetivo
de contribuir a fortalecer la productividad, disminuir riesgos del sector agropecuario y

mejorar las condiciones de vida de la poblacion campesina.

La organizacion de la Direccion Distrital 14D01 Morona esta constituida por: Unidad de
Gestion Distrital y Unidad de Proyectos de Inversion, y complementada con una red de
12 oficinas técnicas cantonales de la provincia de Morona Santiago.La Unidad de Gestion
Distrital agrupa el conjunto de las &reas de Direccion Distrital, Planificacion Estratégica,
Ventanilla Unica, Asesoria Juridica, Comunicacion, Desarrollo Productivo y
Coordinacion Administrativa- Financiera, garantizando asi el soporte administrativo y la
gestion interna que ello conlleva. Por otra parte, la Unidad de Proyectos de Inversién

donde se encuentra Agro seguro, PIATER, Desarrollo Rural y Ganaderia Sostenible.
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Figura 1. Estructura organizativa

Fuente: Gabriela Lozada (2025)



1.2 Situacion actual del clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente emocional y psicolégico que prevalece en una
organizacion, creado por las percepciones compartidas de los empleados sobre su
entorno de trabajo, abarcando actitudes, valores, normas, comportamientos y relaciones

interpersonales (Tenorio, 2023)

Desde otro punto de vista y para hacer mas accesible el contenido de este concepto, el
clima organizacional se puede definir como “percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que

afectan a dicho trabajo” (Rodriguez, 2005, pag. 160).

El clima organizacional se relaciona directamente con varios elementos de la cultura
empresarial (motivacion, desempefio y satisfaccion laboral), si no se cumplen segun las
expectativas de las personas, implicara una drastica reduccién de la productividad, y poca

empatia 0 compromiso hacia la Institucion.

El clima organizacional debe ser tenido en cuenta como el activo que hace que la empresa
se mantenga viva a través de la motivacion de sus empleados. Es esencial preservar un
ambiente constante para fomentar el apego y compromiso de los empleados hacia la
misién y vision corporativa. Es fundamental reconocer que este vinculo emocional entre
el empleado y la organizacion impulsa cambios que posibilitan transformaciones exitosas

a plazos.

En la Direccién Distrital 14D01 Morona del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, el
clima organizacional actual ha sido identificado de manera informal, mediante los tipicos
comentarios sobre los pasillos y las anécdotas que muestran los indices de insatisfaccion
laboral, de falta del reconocimiento del desempefio, de dificultades de comunicacion entre
unidades y de barreras para el trabajo en equipo. Sin embargo, hasta el presente, no se
aplica ninguna encuesta formal que indique de forma objetiva dichos factores. Por lo que
el diagndstico completo del clima organizacional no ha entrado en funcionamiento y

representa el principal aporte de esta investigacion

Estas condiciones también evidencian la necesidad de intervenir en el clima laboral de

esta Institucion mediante estrategias que permitan canalizar el clima interno a traves de



la comunicacion interna, de la equidad, del reconocimiento del personal y del desarrollo
humano del talento. La encuesta que se aplicara permitira obtener evidencias concretas y
fiables para disefiar un plan de intervencion con el que se espera mejorar la motivacion,

la satisfaccion y el desempefio laboral de la Direccion Distrital 14D01 Morona.

Para esta investigacion se ha tomado en cuenta datos arrojados de una entrevista realizada
a inicios del afio 2025 por empleados de las unidades de Gestion Distrital y de Proyectos
de Inversion a 25 servidores (48 % de la ndmina total) que fueron seleccionados de
manera intencionada, de modo que se conociera a la vez el personal administrativo,
técnico y operativo. Los resultados que se han conseguido ofrecen, sin embargo, una
tendencia preocupante:

e EI 68 % de los encuestados indica que se siente poco motivado en su labor diaria.
e EI 61 % Falta de reconocimiento por parte de sus superiores.

e EI 54 % indica que su efectividad en el trabajo en equipo es baja.

Aquellos resultados arrojados a inicios del afio, ya permiten evidenciar la existencia de
un clima laboral con baja motivacion, una falta de reconocimiento y con deficiencias de
comunicacion, asi como factores que van en detrimento del bienestar, la satisfaccion, el

compromiso Y la eficiencia institucional.

De igual manera es importante destacar que se hizo una revision de los indicadores de
gestion correspondientes al primer semestre del 2025, se constatd una caida de un 17 %
en la puntualidad de la entrega de informes técnicos, en comparacion con el mismo
periodo del afio anterior. Este descenso pone de manifiesto una serie de problemas
internos que han estado histéricamente presentes en esta unidad o en su forma de trabajar
y que han tenido una relacion con la falta de coordinacién entre las unidades la sucesion
de cambios de personal técnico-operativo, los problemas e ineficiencias comunicativas
interdepartamentales; la rotacién de funcionarios, las cargas de trabajo han hecho que la

planificacion y la realizacion de las actividades hayan caido en desuso.

Por lo que se relaciona con un impacto negativo en la eficiencia institucional. Esto no
solo compromete la consecucion de los objetivos de la organizacion: pone también en
riesgo la confianza de los usuarios externos hacia la oportunidad y la calidad de los

productos servidos desde la Direccién Distrital.



Entre los problemas méas relevantes hallados en la Direccion Distrital 14D01 Morona
MAG emerge la rotacion de personal. Aquella problematica no sélo afecta a los puestos
de libre remocion sino también a los cargos que estan sujetos a contratos ocasionales, 1o
cual ha provocado la inestabilidad en la gestion institucional debido a la llegada y salida
de funcionarios lo que ha imposibilitado que se consoliden equipos de trabajo estables
con su respectiva experiencia. La rotacion de personal, no obstante, puede llegar a afectar
la continuidad de proyectos y su ejecucion, asi como también puede llegar a generar

costes adicionales en procesos de induccidn, adaptacion y formacion del nuevo personal.

En el diagnostico también se constatd que los colaboradores se ven en una situacion de
sobrecarga de funciones y atribuciones, dado que la reduccién de personal ha dado como
resultado la confusion en la asignacidn de potentes responsabilidades por falta de claridad
en la ejecucion de procesos internos. La situacion genera duplicidad de tareas, retrasos en
la ejecucidn de actividades y desgaste emocional de los grupos de trabajo. La sobrecarga,
ademas, afecta negativamente la atencion a los usuarios y la calidad de los servicios que
la institucion puede ofrecer a los productores de la provincia. Otro problema critico
encontrado es que existen debilidades en procesos de liderazgo y de comunicacién
organizacional. Los lideres de area carecen de herramientas de gestion que les permitan
orientar y motivar a los miembros de su equipo, lo cual provoca entornos de
desorganizacion y de falta de cumplimiento de tareas. A esto se afiade la escasa
comunicacion entre las unidades administrativas y los proyectos, lo cual hace que el
trabajo sea poco colaborativo y entre en conflicto, generando discapacidad para tomar
decisiones oportunas y para coordinar institucionalmente. Finalmente, la escasez de
politicas formales de reconocimiento a las personas que realizan el trabajo y de
motivacion laboral ha generado una sensacién de desvalorizacién entre los funcionarios
publicos, lo que ha llevado a que no sean percibidos como personas trabajadoras, capaces
de asumir nuevos desafios y adherirse a una cultura institucional que los reconozca. La
falta de incentivos tanto simbolicos como econdémicos afecta la legitimidad de
motivaciones esperadas en el trabajo de la administracion puablica, especificamente la
lealtad institucional y la entrega. Se hace visible en los niveles de desmotivacion que dice
tener el personal que se traduce en baja productividad, baja satisfaccion laboral y escasa

pertenencia institucional.



1.3 Analisis de la causa del problema

Con la finalidad de comprender con mayor precision las causas del clima laboral negativo
en la Direccion Distrital 14D01 Morona MAG, se aplic6 la técnica de los “S porqués”,
que permite analizar de forma sistematica un problema planteando repetidamente la

pregunta ¢por qué? hasta llegar a la causa raiz.

La técnica fue desarrollada por Sakichi Toyoda y se popularizé dentro del marco del
Sistema de Produccién Toyota. Su interés consiste esencialmente en desglosar los
factores que inciden en el clima laboral, desde los sintomas evidentes como la escasa
motivacion del personal y la pobre comunicacion, hasta problemas més profundos, como
el problema de un liderazgo poco eficaz, la falta de un diagndstico previo y las

limitaciones en los recursos humanos y financieros.

Su forma de aplicar la técnica es preguntar “;por qué?” sobre la respuesta del paso
anterior, en general cinco veces (aunque el nimero puede variar) hasta llegar a la causa
del problema. De este modo no so6lo se aborda el problema visible, sino que se puede
intervenir sobre el origen del problema. En esta forma de trabajo se puede utilizar una

forma de mejora tanto mas completa como maés durable de disefiar soluciones.

En el caso de la Direccion Distrital 14D01 Morona MAG, la aplicacion de la técnica
permite identificar las causas del clima laboral negativo en forma de sistema de causas
no independientes; tratando de identificar las relaciones entre éstas, las mismas que
provocan un deterioro en la productividad y en la eficiencia organizacional. Seran las y
estos andlisis los que puedan servir de base para disefiar un plan de intervencion
encaminado a eliminar las causas raices junto con la mejora de bienestar y del desempefio
de los servidores publicos.

Tabla 1. Técnica del 5 por qué

Nivel Pregunta Causa identificada

1° ¢Por qué debe ser Debido a varios factores que afectan negativamente al
intervenido el clima laboral? | logro de los objetivos laborales y de satisfaccion del
equipo como, por ejemplo: baja motivacion, la falta de
reconocimiento, débil liderazgo y la escasa
comunicacion.

2° ¢Por qué existen estos Debido a que no se ha realizado un diagnéstico en
factores negativos? condiciones que permita identificar los factores que
generan una mala dindmica de trabajo o un clima
insatisfactorio.

gu



Tabla 1. Técnica del 5 por qué (Continuacion)

Nivel Pregunta Causa identificada
3° ¢Por qué no se ha hecho un Debido a la falta de mecanismos sistematicos para
analisis profundo del clima | recoger la valoracién que hace el personal de talento
laboral? humano, limitando la toma de decisiones sin un
soporte empirico que lo mantenga.
4° ¢Por qué es necesario un Porque se necesita para poder implantar acciones
plan de accion luego del concretas que hagan mejorar la motivacion, la
diagnostico? comunicacién y la cooperacién del equipo de trabajo.
5° ¢Por qué hay que hacer Para que sea posible comprobar si las actuaciones son
seguimiento y evaluacién del | dtiles o no, para gque se puedan realizar correcciones a
plan de accion? tiempo y para que se consolide un clima de trabajo
positivo.

Fuente: Gabriela Lozada (2025)

El andlisis realizado a través de la técnica de los 5 porqués demuestra que el clima laboral
negativo en la Direccion Distrital. 14D01 Morona no es solamente atribuible a un Gnico
factor, sino que mas bien responde a una serie de situaciones que afectan de forma intensa
el bienestar de todos aquellos que cada dia alli trabajan. Por un lado, la inexistencia de un
diagnostico previo implica un mal conocimiento real de las necesidades y expectativas
del personal. Por otro lado, la escasa comunicacion interna y el liderazgo precario

dificultan el mantenimiento de la motivacion de las personas y la definicién de los roles.

La rotacidon del personal, la jubilacion de aquellos que en el centro de trabajo Ilevan afios
(y por tanto aportan experiencia), la falta de recursos humanos y financieros a la hora de
aplicar las distintas estrategias de mejora que podrian ensayarse, la realizacion ineficaz
de las expectativas en la mejora del clima laboral, todo ello se ha ido sumando a esta

situacion y contribuyendo a generar inestabilidad y conflictos latentes.

Es un hecho que el verdadero reto no va a ser tanto encontrar la forma de corregir los
sintomas, sino que va a ser adoptar el compromiso y encontrar el sentido de las causas
que la estan provocando-actuando sobre el sentido de la satisfaccion, la motivacion y la
productividad del equipo. Lo que hay que hacer es dar respuesta a esas necesidades de
cambio; asi si que se podria construir una cultura mas humana, colaborativa y generadora

de bienestar; una cultura en la cual cada uno de los funcionarios y funcionarias se sienta



valorado, se sienta escuchado y quiera, de alguna manera, hacer su atribucion para

contribuir al trabajo del equipo.

1.4 Impacto en la gestion Institucional

Un mal clima organizacional influye de manera negativa en gestion de la organizacion,
puesto que resta productividad, deteriora la coordinacién interna y disminuye la calidad
del servicio. La desmotivacion y el poco compromiso del personal van a provocar
demoras en el desarrollo de tareas, incrementan el nimero de errores y bajan el
rendimiento de las acciones, razones por las cuales la comunicacién deficiente y el
liderazgo escaso generan confusion entre las funciones y roles, duplicidad de funciones y
conflictos entre areas que impiden la planificacién y la toma de decisiones. Por otro lado,
la alta rotacion del personal y de la pérdida del talento humano genera inestabilidad y
problemas en la carga de tareas para quienes contindan, afectando la continuidad de los
procesos y la creacion de grupos de trabajo firmes. Estas situaciones limitaran la
capacidad de la organizacion de poner en practica estrategias de mejora, programas de
capacitacion, y la practica de la innovacion y su impacto sobre la forma como se
consiguen los objetivos estratégicos de la institucion y del posicionamiento con la

comunidad y los usuarios.

1.5 Restricciones y limitaciones

La gestion del clima organizacional, en la Direccion Distrital 14D01 Morona MAG Y sus
Dependencias, presenta multiples limitaciones por la Ley Orgéanica del Servicio Publico
(LOSEP) y el Reglamento de la LOSEP vy su posterior reglamento, ya que la normativa
vigente delimita las formas de contratacion y de gestion del talento humano. La LOSEP
subraya la meritocracia y la transparencia porque el ingreso a la administracion publica
se lo hace por medio de concursos de méritos y oposicion, como lo recogen los articulos
56 y 57, limitando la incorporacion de ciertos tipos de especialistas que tengan que ver,

con la gestién del talento humano, como pueden ser liderazgo, motivacion, etc.

De la misma manera, la asignacién de recursos presupuestarios se enfoca casi
exclusivamente en las funciones operativas y en los proyectos agropecuarios, limitando
de este modo los recursos que pueden destinarse a los programas formativos de
capacitacion, motivacion y reconocimiento. Asimismo, la implementacion de programas

de formacién continua se ve influenciada por la falta de personal con habilidades



adecuadas y la escasez de recursos logisticos. Por altimo, la rigidez de la normativa
estatal, no solo dificulta la posibilidad de llevar a cabo cambios, sino que tampoco permite
modificar la gestion del clima laboral, introduciendo innovaciones en este ambito. Estas
restricciones legales y operativas evidencian que cualquier intervencion que busque
mejorar el clima laboral debe ser siquiera pensada, previniendo el marco normativo

existente y buscando soluciones dentro de los limites dados por la legalidad.

1.6 Resultados de diagndstico de clima organizacional

Gracias al uso de estas dos herramientas, como la encuesta de satisfaccion laboral y la
encuesta de clima organizacional, se evidencid objetivamente el nivel de satisfaccion del
personal, la calidad de las relaciones interpersonales de la comunicacion formal e
informal, estilo de liderazgo imperante, el nivel de motivacion y otros elementos que
determinan el clima laboral de la institucién. Con los resultados se pudo establecer un
sustento objetivo para la elaboracion de un plan de intervencion, en funcién de mejorar

las condiciones laborales y alcanzar la maximizacion del desempefio institucional.

La informacion recogida fue organizada y representada en graficos estadisticos que se
encuentran incluidos, en el Anexo 2 de este trabajo. Posteriormente, se procedio al
analisis interpretativo de los temas recolectados, el cual permitio la identificacion de las
tendencias, problematicas y patrones de las percepciones del personal, garantizando un
entendimiento completo y justificado de la situacion del clima laboral sobre la Direccion
Distrital 14D01 Morona.

1.7 Justificacion del diagnostico

La investigacion que se desarrolla bajo el titulo “Disefio de un plan para la intervencion
del clima organizacional de la Direccion Distrital 14D01 Morona MAG del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia”. Esta accion investigativa, tanto para su elaboracion como para
su ejecucidn, se justifica por la necesidad de sistematizar, de una manera técnica y
planificada, los problemas que releven el clima organizacional de esta institucion. La
Direccion Distrital 14D01 es la responsable de ejecutar la politica agropecuaria orientada
a incrementar la productividad y la competitividad; la politica agropecuaria orientada a la
sanidad animal y de los cultivos, especialmente con relacion a los pequefios y medianos
productores, asi como la Agricultura Familiar Campesina, contribuyendo con ello a

alcanzar la soberania alimentaria y el desarrollo sostenible de las regiones. El diagnostico
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es fundamental en la medida en que, de acuerdo a la informacién preliminar recogida
mediante entrevistas y encuestas, el clima laboral estd muy deteriorado, lo que se
manifiesta con un bajo nivel de motivacion, baja autoestima, falta de reconocimiento,
poco espiritu de equipo, mala comunicacion, etc. Lo anterior, genera repercusiones
directas en la productividad institucional (retrasos, peleas, colapso de funciones,
reduccion de los estandares de calidad en los servicios ofrecidos al productor), lo que
delata la necesidad de realizar un diagnostico objetivo y puntual que permita captar las

causas de los mismos y servir de base para la planificacion de acciones correctivas.

Ademas, el diagndstico permite obtener, a partir de la medicion de variables criticas
(liderazgo, comunicacion, reconocimiento, trabajo en equipo, etc.) mediante instrumentos
previamente validados y mediante técnicas de andlisis sistematico (e.g., metodologia de
los “5 porqués”), informacion robusta que permite asegurar que las estrategias no se
limiten a la mejora de sintomas o a resultados superficiales, sino que se conviertan en la
via para abordar las causas que fomentan un clima laboral donde el bienestar y el
desempefio del personal estan por debajo de los niveles estimados, asegurando un clima

laboral mas motivador, colaborativo y eficiente.

Por otra parte, el diagnostico se justifica en la medida en que permite recoger informacion
que sirva de base ante la institucionalidad y sus restricciones legales y operativas (e.g.,
lineamientos de la Ley Organica del Servicio Pablico -LOSEP-), ante la carencia de
recursos humanos cualificados, ante los limites financieros que tienen que ver con la
capacitacién y con la motivacion y con el liderazgo de acuerdo a las posibilidades reales
de la institucion. Si no se desarrolla un diagndstico previo, entonces no hay planificacion
de las acciones estratégicas y, por lo tanto, con ello se limita la efectividad y la

sostenibilidad de los productos de intervencion.

En sintesis, el diagnostico del clima organizacional de la Direccion Distrital 14D01
Morona MAG es necesario para que los efectos de mejora puedan ser evidentes, bien sea
por el refuerzo de la motivacién, del espiritu de trabajo, de la cohesién, del desempefio
del personal, etc. a fin de permitir la continuidad en la recoleccién de los procesos
institucionales y para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la institucién

respetando los valores institucionales y la normativa vigente.
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2 ANALISIS DE RESULTADOS

Este capitulo busca presentar y analizar los hallazgos alcanzados en el uso de los
instrumentos de recoleccion de informacion utilizados en la Direccion Distrital 14D01
Morona del MAG. El analisis de resultados, a estas alturas, es una fase decisiva en el
proceso investigativo, ya que brinda la posibilidad de acceder a las percepciones, las
actitudes y las valoraciones que poseen las personas que constituyen el personal en
relacién con el ambiente de trabajo en el que desarrolla las actividades. En el contexto de
la Direccion Distrital 14D01 Morona del MAG, este analisis sera clave para hacer visibles
los factores que inciden en la satisfaccion, en la motivacién y, en general, en la

productividad del talento humano.

Desde la aplicacion de las herramientas validadas: cuestionario de satisfaccion laboral y
de la diagnosis de clima organizacional, se logré extraer informacion, datos que revelaban
la situacion real del medio ambiente del trabajo y su &mbito de gestion institucional. Estas
herramientas, que se complementaban con entrevistas y observaciones, se utilizan para
extraer no solo percepciones, sino también para interceder fenGmenos organizacionales a

partir de un foco humano y de un foco sistémico.

Por lo tanto, el andlisis de resultados no debe quedar reducido a la presentacién de cifras,
porcentajes etc., sino que se convertird en la interpretacion argumentada sobre las

dindmicas internas de la organizacion que conformaran el clima organizacional.

De esta manera, pasa a ser la base empirica para la elaboracién del plan de intervencién
que pretende aumentar la comunicacion, el liderazgo, el reconocimiento y el bienestar

laboral, que son necesarios para desarrollar una cultura organizacional sana y sostenible.

Los hallazgos revelan un contexto complejo, el cual muestra contrastes entre areas de
fortaleza institucional y areas a priorizar. El primer eje de analisis lo constituye la
comunicacion interna, la cual es considerada por el mayor porcentaje del personal como
mala. El 46,87 % de la muestra encuestada declaré que la informacién institucional no
viaja de una manera oportuna ni fluida, lo que refleja una importante brecha en los
tramites comunicativos. La falta de fluidez comunicativa no solo dificulta la coordinacion
entre departamentos, sino que a su vez origina percepciones de desconfianza y distancia

entre los niveles jerarquicos.
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A esta situacion hay que afiadir lo manifestado por el 46,8 % de los funcionarios, los
cuales declaran no sentirse en libertad para ofrecer opiniones o sugerencias, lo cual hace
que la participacion y la innovacion estén muy limitadas dentro de la organizacion. Desde
el punto de vista tedrico, Robbins y Judge (2013) afirman que una mala comunicacién
obstaculiza la toma de decisiones y debilita la cohesion, a la vez que los niveles de
satisfaccion laboral quedan muy perjudicados. Por tanto, el déficit comunicativo descrito
se presenta como una de las causas del deterioro del clima organizacional en la Direccién
Distrital 14D01 Morona.

El segundo aspecto que se ha analizado refiere al liderazgo. En contraste con la
comunicacion, este elemento ha sido considerado favorablemente por buena parte de los
encuestados. EIl 93,8 % del personal consideran que su inmediato superior crea un clima
de respeto y confianza; esto demuestra que existen lideres que poseen una cierta
disposicion a mantener relaciones interpersonales cordiales y un trato justo y equitativo
con el equipo que lidera. No obstante, la percepcion positiva en términos de respeto no
necesariamente confirma la existencia de un liderazgo transformacional o participativo,
pues todavia se nos reconoce la existencia de dificultades en cuanto a la voluntad de
estimular la motivacion y la creatividad del personal. El liderazgo desarrollado en la
institucion es considerado como respetuoso, no obstante, parece que tiene cierta
limitacién para inspirar el compromiso y el desarrollo de los profesionales de la

institucion.

Otro hito relevante hace referencia a la claridad de las metas y objetivos de la institucion,
dado que el 62,6 % del personal manifiesta que las metas del equipo son claras y
compartidas, lo cual da pie a un nivel moderado de alineamiento estratégico. Sin embargo,
aun 18,8 % expresa que no acaban de entender la meta o que las considera poco relevantes
en su actividad diaria. Esta falta de claridad, a pesar de minoritaria, puede generar
problemas de descoordinacion, duplicidad y pérdida del sentido de pertenencia. La
literatura en el &mbito de la gestion del talento humano (Chiavenato, 2011) reafirma que
la comprension de los objetivos institucionales es un factor de compromiso laboral, y que
cuando los propios trabajadores no son capaces de vincular las metas de la organizacion

a su trabajo puntual, la motivacion y el rendimiento se ven comprometidos.

En lo que se refiere al manejo de conflictos, el 50 por ciento de los participantes

manifiestan que los conflictos en el lugar de trabajo se manejan de una manera adecuada
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y constructiva; el 25 por ciento piensan lo contrario. Esto denota que la institucién ha
consolidado algunas précticas de dialogo y conciliacion sin llegar a definir una cultura
organizacional que sea claramente mediadora y pacificadora en el manejo de diferencias.
La falta de procedimientos formales de resolucion de conflictos y la baja capacitacion en
habilidades socioemocionales mantienen tensiones subyacentes que afectan la

articulacion del ambiente de trabajo.

Otro factor clave que se ha revelado en los resultados es la motivacion y el reconocimiento
del personal. Un nivel elevado de las y los publicos percibe la falta de incentivos y de
procedimientos formales de reconocimiento a su actuacion. Esta falta de estimulos origina
desvalorizacion y una impresion de estancamiento profesional, factores que incidan de
manera evidente en la satisfaccion en el trabajo. En términos de Patifio Calderon et al.
(2025), la motivacién es un motor de la productividad; el hecho de que los trabajadores
no perciban que hay un reconocimiento a su esfuerzo genera un deterioro del compromiso

organizacional y un aumento en la rotacion del personal.

La excesiva carga laboral, presente en el diagnostico institucional, es otro elemento
determinante en los niveles de stress y en la percepcion de desigualdad. La reduccion de
plantilla de manera paulatina ha generado una carga de trabajo que queda asignada al
mismo trabajador/a, ocasionando cansancio profesional y disminucion del servicio
publico. Segln parece, la falta de un programa de bienestar y/o pausas activas implica
una carga reservada para el resto del grupo, asi como también a veces algo que afecta a

la salud fisica 0 emocional de los funcionarios.

En conjunto, los diferentes resultados permiten vislumbrar un patron en el cual la falta de
comunicacion, la carencia de reconocimiento y la carga de trabajo sobre los mismos
trabajadores/as confluyen como causas estructurales en el sentido de la deterioracion del
clima organizacional. Igualmente se han evidenciado potencialidades, como pueden ser
la existencia de lideres respetuosos y la disposicion de gran parte del personal a compartir,
contribuir y colaborar para la mejora de la institucion. Se consideran y se pueden articular

para que sirvan de base para la generacion de una sostenibilidad de intervencion.
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3 PROPUESTA

Tema: Disefio del plan de intervencion del clima laboral en la direccién distrital 14d01

morona
3.1 Antecedentes:

La Direccion Distrital 14D01 Morona del Ministerio de Agricultura y Ganaderia del
Ecuador tiene problemas relacionados con el clima organizacional, evidenciados en la
escasa motivacion, en la mala comunicacion interna, en el escaso reconocimiento del
personal y en la escasa promocion del desarrollo profesional. Los resultados de las
encuestas realizadas demuestran una percepcion dividida en relacion con la satisfaccion
laboral y el grado de identificacion con los valores institucionales. Estas condiciones
afectan la eficiencia, la construcciéon de equipos de trabajo y la calidad del servicio

publico.

De acuerdo con lo anterior, se presenta una propuesta dedicada al disefio de una
intervencion para mejorar las condiciones laborales y para reforzar la cultura institucional

y promover un ambiente laboral positivo, participativo y saludable.

3.2 Justificacion:

La Direccién Distrital 14D01 Morona del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, se basa
en la necesidad de reestructurar de forma planificada el entorno laboral de la misma,
teniendo en cuenta las conclusiones obtenidas mediante la metodologia utilizada, que
incluye las encuestas de satisfaccion laboral, diagnostico de clima organizacional,

entrevistas, observaciones y analisis de documentos.

Los datos evidencian que, aunque se encuentran aspectos favorables como puede ser la
existencia de un liderazgo orientado al respeto, la confianza y una vision en términos
positivos acerca de los objetivos e intereses del equipo; también se observan importantes
areas de mejora, principalmente en los factores de comunicacion interna, el
reconocimiento de los logros, la formacion en los desempefios, el bienestar laboral y la
administracion de las controversias. Por ejemplo, el 46,87% de las personas encuestadas
manifiesta que hay problemas en la circulacién de la informacion institucional y el 43,7%

de ellas cree que no se promueve la igualdad, aceptacion e inclusion. Asi mismo, un 50%
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de los funcionarios expresa un grado de identificacion con los valores institucionales,
dejando una importante proporcion de personas las cuales no pueden llegar a reconocer

un vinculo pleno con la mision y los objetivos del MAG.

A partir de los resultados significativos, podemos considerar que existen aspectos
positivos, pero las debilidades encontradas pueden llevar a un efecto negativo en la
motivacion, en el compromiso, en la productividad y en la cohesion del personal, lo que

puede llevar a comprometer la efectividad institucional.

Estos resultados muestran que, aungue se identifican aspectos positivos, las debilidades
encontradas pueden generar efectos negativos sobre la motivacion, el compromiso, la
productividad y la cohesion del personal, lo que puede llegar a comprometer la
efectividad institucional. La existencia de percepciones divididas con respecto al espacio
fisico, la capacitacion, el bienestar laboral y la gestion de conflictos, demuestran que las
acciones llevadas a cabo no pueden garantizar la existencia de un clima organizacional

Optimo y sostenible.

En consecuencia, la propuesta del disefio de un plan de intervencidn aparece como una
accion necesaria y estratégica que persigue consolidar los aspectos positivos, corregir las
debilidades detectadas y fomentar un clima laboral mas participativo, motivador y
coherente con los objetivos institucionales aplicando principios de calidad con calidez.
La implementacion de este plan permitira establecer politicas de comunicacion interna,
reconocimiento y feedback constantes, desarrollo profesional y bienestar laboral y
resolucion de conflictos en favor de la cohesion del equipo y la eficiencia de la gestion
de la Direccidn Distrital 14D01 Morona.

Por esto, la intervencion no es Unicamente la respuesta a una necesidad inmediata,
derivada de la obtencion de los resultados analizados, sino que también constituye una
herramienta de gestion estratégica para un funcionamiento eficiente de la institucién que
le permita cumplir con sus metas de ofrecer un servicio de calidad, dando lugar a la
satisfaccion del compromiso del propio personal en un entorno laboral saludable y

productivo.
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3.3 Objetivos:
3.3.1 Obijetivo General:

Disefiar un plan de intervencion que permita mejorar el clima laboral de la Direccion
Distrital 14D01 Morona del MAG, durante el afio 2025-2026.

3.3.2 Objetivos especificos:

Disefiar estrategias de intervencion orientadas al fortalecimiento del clima organizacional

en la Direccion Distrital 14D01 Morona.

Elaborar instructivo de actuacion relacionado a la pausa activa para los servidores
publicos de Direccion Distrital 14D01 Morona del MAG.

Transferir los resultados obtenidos de esta investigacion al Director Distrital, para el

tramite respectivo.

3.4 Descripcion de la propuesta

El ambiente laboral es clave para la eficacia y perdurabilidad de cualquier entidad, ya que
afecta directamente la motivacién, el compromiso, la productividad y el sentido de
pertenencia de los empleados. Para las instituciones publicas, este factor es crucial, ya
que el talento humano afecta la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania. Si el
clima del trabajo se deteriora, se manifiesta mediante un incremento de la desmotivacion,
la existencia de conflictos interpersonales, la disminucion del rendimiento, la pérdida de
la identidad de la institucion, que se ve afectada y posteriormente estas consecuencias

inciden en los objetivos estratégicos y la confianza de la ciudadania.

En la Direccion Distrital 14D01 Morona del Ministerio de Agricultura y Ganaderia
(MAG), se ha llegado a la conclusion de que la escasa motivacion, el escaso compromiso
y la baja del desempefio de los servidores publicos son los principales problemas que
afectan al clima organizacional. Estos problemas, que estan relacionados con la falta de
reconocimiento, el liderazgo escaso y los fallos comunicacionales han repercutido en los

procesos internos y en la calidad del servicio prestado al productor agropecuario.

Asi pues, el presente trabajo se ocupa del disefio del plan de intervencion del clima
organizacional en la Direccion Distrital 14D01 Morona del MAG. Este plan de
intervencion se ird desencadenando y desglosando en los siguientes apartados:

Antecedentes, Introduccion, Objetivos, Palabras claves, Desarrollo del tema e

17



Indicadores de gestion, Retroalimentacion, Anexos y cada apartado tendréa la finalidad de
proponer acciones concretadas que permitan a los actores fortalecer la comunicacion,
mejorar la motivacion, consolidar el liderazgo participativo y elevar la satisfaccion

trabajada de las personas que forman parte del MAG.

Otro aspecto a destacar es que el plan de intervencion también incorpora las fechas de
implementacidn, los responsables de cada fase de la intervencion y los mecanismos de
evaluacion de forma que sean la garantia del seguimiento de los resultados y de la

sostenibilidad de las mejoras que se vayan alcanzando.

En el apartado de retroalimentacion se manifestard como realizar la aplicacion de los
resultados que se vayan obteniendo en relacion al seguimiento del ciclo de mejora
continua. Y como parte de los anexos se incorporara un instructivo de actuacion en el
ambito de la motivacion laboral para a reforzar el compromiso de los servidores pablicos
de la Direccién Distrital 14D01 de Morona.
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3.5 Desarrollo de la propuesta:

Tabla 2. Desarrollo de la propuesta

Contenido Actividades I_-o-cal a Mate_r_lales a Costo Fecha a Hora Responsable Evidencia
utilizarse utilizar desarrollar
Comunicacion | Implementar Sala de Computadora, 5 4 16h00 | Comunicacié | Cartelera/boletines/rede
interna boletines reuniones / plantillas diciembre | - n s sociales
informativos correo digitales 2025 17h00
semanales con institucional
noticias
institucionales.
Reunion mensual | Sala de Proyector, N/A 11 16h00 | Lider de Acta de reunion
de reuniones computadora diciembre | - institucion
retroalimentacio 2025 17h00
n entre jefes y
personal.
Implementar Auditorio y Buzon, 25 18 16h00 | Area Registro de sugerencias
buzon fisico y ventanilla papeleria diciembre | - administrativa
virtual de Unica Computadora 2025 17h00
sugerencias.
Pausas activas Instalaciones | A necesidad del | N/A 8 enero 16h00 | Talento Fotos del taller
de la instructor 2026 - Humano
Institucion 17h00
Confianzay Dindmica grupal | Patio Papelégrafos, 5 15 enero 16h00 | Talento Fotos, asistencia
participacion Conociéndonos | institucional | marcadores 2026 - Humano
mejor' y/o auditorio 17h00




Tabla 2. Desarrollo de la propuesta (Continuacion)

Local a

Materiales a

Fecha a

Contenido Actividades . - Costo Hora Responsable Evidencia
utilizarse utilizar desarrollar
Taller Auditorio de | Proyector, Apoyo 22 enero 16h00- | Psicélogo Acta y fotos
Comunicacion | la institucion | fichas de interinstitucinal | 2026 17h00 | instituciona
asertiva y trabajo del CEFAS
trabajo en
equipo.
Foro Auditorio de | Pizarra, 5 29 enero 16h00- | Talento Acta de foro
participativo la institucion | marcadores 2026 17h00 | Humano
de ideas de
mejora.
Actividad de Auditorio de | Equipo de 20 5 febrero 16h00- | Talento Registro fotogréafico
integracion la institucion | sonido, 2026 17h00 | humano/
Tarde de y/o patio decoracién Comunicacion
talentos
internos'.
Liderazgoy Charla Sala de Proyector, 5 12 febrero | 16h00- | Direccion Actay fotos
resolucion de 'Liderazgo reuniones diapositivas 2026 17h00 | Distrital
conflictos asertivo y
comunicacion
efectiva’.
Taller de Salon de Guias, 20 19 febrero | 16h00- | Talento Evaluacion del taller
mediacion y capacitacion | papelografos 2026 17h00 | Humano
resolucion
pacifica de
conflictos.
Dinamica Patio Carteles, 5 26 febrero | 16h00- | Psicdlogo Registro fotografico
'‘Aprendamos a | institucional marcadores 2026 17h00 | institucional

escuchar'.




Tabla 2. Desarrollo de la propuesta (Continuacion)

. . Local a Materiales a Fecha a . .
Contenido Actividades utilizarse utilizar Costo desarrollar Hora Responsable Evidencia
Role play Sala de Guiones, fichas | 20 5 marzo 16h00- | Coordinadores | Video o fotos
sobre casos de | reuniones 2026 17h00 | de érea
conflicto
laboral.
Conversatorio | Auditorio Videos, 10 12 marzo 16h00- | Talento Registro fotogréafico
'‘Derechos y institucional micréfono 2026 17h00 | Humano
diversidad en
el entorno
laboral'.
Camparfia Areas Carteles, 10 19 marzo 16h00- | Comité de Evidencia gréfica
interna comunes afiches 2026 17h00 | bienestar
Igualdad, 'Respeto es
respeto e nuestra base'.
inclusion Taller Sala de Proyector, 10 26 marzo | 16h00- | Direccion Acta del taller
'Prevencién de | reuniones tripticos 2026 17h00 | Distrital
la
discriminacion
y acoso
laboral'.
Actividad Patio Dinamicas, 10 2 abril 16h00- | Talento Fotos y lista
ludica 'Valores | institucional materiales 2026 17h00 | Humano
gue nos unen'. impresos
Reconocimiento | Ceremoniade | Auditorio de | Diplomas, 10 9 abril 16h00- | Direccion Registro fotogréafico
de logros reconocimiento | la institucion | sonido 2026 17h00 | Distrital

trimestral
'Servidor
destacado'.




Tabla 2. Desarrollo de la propuesta (Continuacion)

Local a

Materiales a

Fecha a

Contenido Actividades . - Costo Hora Responsable Evidencia
utilizarse utilizar desarrollar

Muro Pasillo Carteles, 20 16 abril 16h00- | Talento Registro fotografico
institucional de | principal fotografias 2026 17h00 | Humano
logros.
Publicacion de | Correo Computadora, 5 23 abril 16h00- | Comunicacién | Copia de boletin
logros en institucional | plantillas 2026 17h00
boletin interno.
Evento Auditorio de | Decoracion, 10 30 abril 16h00—- | Administrativo | Fotos y acta
'Reconozcamos | la institucion | sonido 2026 17h00
nuestras
fortalezas'.

Capacitacién y Taller técnico | Auditorio de | Proyector, hojas | 10 7 mayo 16h00- | Talento Lista y evaluacion

formacion '‘Desarrollo la institucion | de trabajo 2026 17h00 | Humano
profesional
continuo'.
Capacitacién Auditorio de | Computadora, | 4 14 mayo 16h00- | Direccion Registro de asistencia
'Gestion del la institucion | diapositivas 2026 17h00 | Distrital
tiempo y
productividad'.
Curso breve Auditorio de | Material 5 21 mayo 16h00- | Talento Fotos y acta
'‘Salud y la institucion | impreso 2026 17h00 | humano
bienestar en el
trabajo’.
Taller de cierre | Auditorio de | Proyector, 20 28 mayo 16h00- | Direccion Informe final
‘Lecciones la institucion | fichas 2026 17h00 | Distrital
aprendidas del
proceso de
mejora’.

539.00 dolar

PRESUPUESTO ECONOMICO A UTILIZARSE

Americanos




Fuente: Gabriela Lozada (2025)
PRESUPUESTO: El total del presupuesto es QUINIENTOS TREINTA Y NUEVE DOLARES AMERICANOS, en estos rubros se incluye recursos directos

e indirectos del proyecto, cabe sefialar que el presupuesto del talento humano no estd considerado en este proyecto considerando que este recurso ya esta

autofinanciado en las instituciones que apoyan el mismo.

351 Indicadores del plan
Tabla 3. Indicadores del plan
Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO
Implementar
boletines
Comunicacion | informativos % de boletines emitidos (Boletines emitidos / Boletines

. . e o 100%

interna semanales con segun planificacion. planificados) x 100
noticias
institucionales.

1




Reunién mensual

de . . % de reuniones ejecutadas (Reuniones realizadas / Reuniones
retroalimentacion . 100%
. conforme al cronograma. planificadas) x 100
entre jefes y
personal.
Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacién)
Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO
o . -

N° de SUgerencias recibidas Conteo mensual de sugerencias >10 sugerencias / mes
y gestionadas.

Implementar

buzon fisico y

virtual de

sugerencias.

% de participacion del
personal en las pausas
activas.

(Participantes / Total de personal) x
100

>80%




Pausas activas

Nivel de satisfaccion de los
participantes.

% de satisfaccion segun encuesta
postactividad

>85%

Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacion)

NO

Contenido

Actividades

Indicador de resultado

Férmula / Unidad de medida

Logro esperado

Confianzay
participacion

Dinamica grupal
Conociéndonos
mejor’

% de asistentes que aplican
técnicas aprendidas.

(Participantes que reportan
aplicacién / Total asistentes) x 100

>70%




Taller
Comunicacion
asertiva y trabajo
en equipo.

N° de ideas recibidas y
viables.

Conteo de propuestas / foro

>5 ideas aplicables

7
For_o participativo % de personal participante (Participantes / Total de personal) x 0
de ideas de . >75%

. en la actividad. 100

mejora.

8

Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacién)
Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO

Actividad de
integracion 'Tarde | % de participantes que (Participantes satisfechos / Total ~85%
de talentos califican la charla como util. | asistentes) x 100 =070
internos'.

B329




Charla 'Liderazgo

asertivo y % de conflictos internos (Conflictos resueltos / Conflictos 0
C) . >80%
comunicacioén reducidos. reportados) x 100
efectiva’.
Liderazgoy
10 >
resolucion de
conflictos
Talle_:r de Nivel de mejoraen la
mediacion y ST 0 . . o
i - comunicacion interna % segun encuesta posterior >80%
resolucién pacifica ercibida
de conflictos. P '
11
Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacién)
Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO
Dindmica o .
, N° de casos simulados . . L
Aprendamos a | Conteo de simulaciones / sesion >3 casos
escuchar' correctamente resueltos.

12




13

Role play sobre
casos de conflicto
laboral.

% de asistentes
sensibilizados sobre
igualdad.

(Participantes sensibilizados / Total
asistentes) x 100

>85%

Igualdad, respeto

Conversatorio
'‘Derechos y

Nivel de visibilidad de la

N° de carteles / espacios

100% de &reas comunes

NO

e inclusion diversidad en el campafia. intervenidos
entorno laboral'.
14
Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacién)
Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado




15

Campanfia interna

% de participantes que

(Respuestas correctas / Total

16

L} M Fr > 0

Respeto es nuestra |denjuf|can correctamente encuestados) x 100 >90%

base'. los tipos de acoso.

Taller 'Prevencién

de la % de participacion del (Participantes / Total de personal) x ~75%,
= (1]

discriminacion y
acoso laboral'.

personal.

100

17

Actividad ludica
'Valores que nos
unen'.

N° de reconocimientos
entregados por trimestre.

Conteo de servidores destacados

3-5 personas / trimestre

Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacién)




Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO

Ceremonia de
reconocimiento o .
trimestral N° de logros actualizados en Conteo mensual >10 logros publicados
, . el muro.
Servidor
destacado'.

18

Reconocimiento o . ., .
Muro institucional | % de boletines con seccion | (Boletines con logros / Total
de logros . . 100%

de logros. de reconocimiento. boletines) x 100

19
Publicacion de . -

. % de personal que participa | (Participantes / Total de personal) x 0

logros en boletin ; >80%
- activamente. 100
interno.

20

Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacion)




Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO

Evento
'Reconozcamos % de asistentes que . , 0
nuestras completan la actividad. (Participantes / Inscritos) x 100 100%
fortalezas'.

21
Taller técnico
'Desarrollo % de mejora percibida en la , o 0
profesional gestion del tiempo. Segun encuesta post-capacitacion >80%
continuo'.

22 | Capacitaciony

formacion
Capacitacion % de conocimientos
'Gestién del ot M , (Aprobados / Total participantes) x
: adquiridos segun >85%
tiempo y - 100
A evaluacion.

productividad'.

23

Tabla 3. Indicadores del plan (Continuacion)




Contenido Actividades Indicador de resultado Formula / Unidad de medida Logro esperado
NO
Curso breve 'Salud .
. N° de propuestas de mejora . .
y blepe'star enel identificadas. Conteo en informe final >5 propuestas
trabajo’.
24
Taller de cierre
aLerCeﬁ'doigiz del % de participacion del (Participantes / Total de personal) x =750,
P personal. 100 =000
proceso de
mejora’.
25
26 Presupuesto % de presupuesto | Presupuesto gastado/total de lo | > 5%
econoémico a utilizado/presupuesto asignado
utilizarse asignado

Fuente: Gabriela Lozada (2025)




3.6 Retroalimentacion:

Para cada una de las actividades se considerara la retroalimentacion como eje principal
de la mejora continua de la calidad de las prestaciones en lo relacionado al clima laboral.
En las reuniones programadas, se presentara los informes por el responsable del
cumplimiento, permitiendo conocer y analizar los resultados obtenidos, sean estos
positivos 0 negativos, en relacion con los logros esperados. Se redisefiard estrategias
necesarias para avanzar positivamente y fortaleza el bienestar de los servidores publicos
internos, reconociendo que una mejora en el ambiente interno va a repercutir directamente

en la calidad del servicio brindado a la ciudadania de la provincia de Morona Santiago.

INSTRUCTIVO PARA EL USO DEL PLAN DE INTERVENCION PARA
MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION DISTRITAL 14D01
MORONA DEL MAG

Fin del instructivo:

El presente instructivo tiene el objetivo de orientar la aplicacion, seguimiento y
evaluacion del Plan de Intervencién para mejorar el clima laboral de la Direccion Distrital
14D01 Morona del MAG, procurando que las actividades planificadas se realicen de
forma ordenada, coherente y participativa, de manera de cumplir con los objetivos

institucionales y mejorar continuamente el clima laboral.
Alcance:

El presente instructivo es de aplicacion para todos los servidores y servidoras publicos de
la Direccién Distrital 14D01 Morona, principalmente para las unidades de Talento
Humano, Comunicacion Interna, Direccion Distrital, y demé&s unidades implicadas en la

ejecucion del plan.
Responsables:

Direccion distrital: Supervisar la ejecucion del plan de acuerdo con las condiciones
generales preestablecidas y de la misma forma aprobar los informes de progreso del

mismo.
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Area de Talento Humano: Coordinar, monitorear y registrar la ejecucion de las
actividades del Plan

Comunicacion: Proporcionar difusion de la informacion, resultados, logros del plan.

Responsables especificos por cada actividad: Ejecutar lo planificado y entregar

evidencias de cumplimiento.
Procedimiento de aplicacion

Revision de plan: Todos los responsables conocen el conjunto de actividades fijadas en
el plan de intervencion, asi como las fechas y las metas de los objetivos y los indicadores

correspondientes.

Coordinacion y planificacion interna: Antes de cada actividad, se realizaran reuniones
de planificacion para definir el tipo de logistica, de materiales, de recursos humanos y

de presupuesto.

Se ejecutan las actividades: Las actividades a ejecutar se despliegan de acuerdo a lo
estipulado en el cronograma, garantizando la participacion del personal y el logro de los

objetivos.

Registro de evidencias: Cada actividad ejecutada debera estar acompafiada de una
evidencia que permita su comprobacion (actas, fotografias, listas de asistencia,
boletines, etc.).

Retroalimentacion y mejora continua: Después de cada actividad se realizara una
evaluacion de los resultados y una sesion de retroalimentacion. Si los resultados no son

satisfactorios se elaboran estrategias o acciones complementarias.

Seguimiento y evaluacion global: El area de Talento Humano recolectard informes
trimestrales que dan cuenta de los avances del plan y los presentara a la Direccion
Distrital. Al finalizar el periodo 2025-2026 se preparara un informe de cierre que

contendra resultados, lecciones aprendidas y propuestas de mejora.

Control y seguimiento: Seran aplicados los indicadores de gestion definidos e indicados
en el Plan para evaluar los resultados de cada actividad prevista. Seran usados los

instrumentos de evaluacién como encuestas de satisfaccion, entrevistas y/o informes de
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participacion. Los resultados seran revisados periddicamente para garantizar la eficacia

del plan, y se propondran las modificaciones necesarias.

Comunicacion de resultados: Los logros y avances del plan se pondran en conocimiento
de todos los servidores publicos a través de la comunicacién de los resultados mediante
boletines informativos, cartelera institucional y reuniones de personal de modo que

queden informados los servidores y se promueva la participacion.

Actualizacion de los resultados: Este instructivo podra ser actualizado o eventualmente
modificado si se producen cambios institucionales o normativos o estratégicos que
incidan en la ejecucién del plan. Hay que hacer constar que la propia actualizacion o
modificacion del instructivo debe ser aprobada para su difusion por la Direccién Distrital

e informadas a las areas que deben ser implicadas en el proceso.

Vigencia: Este instructivo entrara en vigor una vez aprobado y entrara en vigor para todo
el periodo de ejecucion del Plan de Intervencién para la Mejora del Clima Laboral 2025—
2026.

4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La investigacion ha evidenciado, por un lado, que la Direccion Distrital 24D01 Morona
del Ministerio de Agricultura y Ganaderia realiza una gestion administrativa tradicional,
con jerarquias que pesan mas que los resultados y la participacion del personal. Esta
situacion ha limitado la innovacion, el reconocimiento o la motivacion de su personal, y
ha propiciado relaciones distantes entre el personal, una escasa coordinacion de procesos
y una cultura institucional. Esta forma de gestionar ha forjado distancias entre las
personas, unos procesos mal coordinados y ha forjado una cultura institucional que
prioriza el cumplimiento de funciones por encima de la bdsqueda de resultados

compartidos.

Frente a esta realidad, el disefio del plan de intervencion es una propuesta necesaria y
transformadora. Mas que un simple documento técnico, es una oportunidad para instaurar
una nueva forma de trabajar: mas humana, mas comunicativa, mas consciente del valor

de cada servidor publico. El plan propone fortalecer los aspectos de la comunicacion, el
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liderazgo positivo, la capacitacién y el reconocimiento, de manera que se genere un
entorno laboral donde las personas sientan que tienen voz, que son valoradas y que estan

motivadas a participar aportando su esfuerzo a la misiéon institucional.

4.2 Recomendaciones

Se aconseja que la Direccion Distrital 14D01 Morona comience a realizar un cambio
radical en su cultura organizacional, abandonando el esquema jerarquico rigido y
asumiendo una gestion por resultados, donde el Talento Humano es considerado como el
motor de toda mejora, donde se tiene que abrir espacios a la participacion, a la

colaboracion, al trabajo en equipo y a la comunicacion horizontal entre todas las areas.

Asi mismo, se sugiere que el plan de intervencién disefiado sea implementado con
compromiso y continuidad, no como un trabajo puntual, sino como la casusa de una
mejora continua para la Institucién. La implementacién debe ir acompafiada por la
reflexion de las autoridades y del personal en el sentido de que, para transformar el clima
organizacional, no solo se mejora la calidad del ambiente laboral, sino también la calidad
de los servicios prestados a la ciudadania. Una institucién que no quiera y valore a su

gente no podra ofrecer una respuesta de bien publico con verdadero sentido humano.
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6 ANEXOS

6.1 Anexo 1: Marco conceptual

6.1.1 Definicion del clima laboral

Segun Chiavenato (2011), el clima laboral es "la influencia que el ambiente tiene sobre
la motivacion de los miembros de una organizacion, describe la cualidad o prioridad del
ambiente que perciben o experimentan y que influye en su conducta™ (p. 74). Por su parte,
Hall (1972) define el clima laboral como el conjunto de propiedades del ambiente laboral

que son percibidas por los empleados y que influyen en su comportamiento.
6.1.2 Dimensiones del clima laboral

Hall (1972) y James y Jones (1974) coinciden en que el clima laboral tiene dimensiones

como:

e Las percepciones sobre la estructura organizacional,
e Las relaciones interpersonales,

e Elestilo de liderazgo,

e La motivacion y satisfaccion laboral,

e La flexibilidad e innovacion en el trabajo.

Estas dimensiones afectan la interaccion y las actitudes de los empleados dentro de la

organizacion.
6.1.3 Factores que influyen en el clima laboral

Ortiz (2018) identifica varios factores determinantes del clima laboral entre los cuales
estan: la autonomia y los conflictos, las relaciones sociales y estructura, las relaciones
empleado-jefe y empleado-empleado, la motivacion y polarizacion del puesto, el apoyo
mutuo e interés reciproco (p. 7). Estos factores afectan directamente el ambiente

emocional en el trabajo y por tanto el rendimiento.
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6.1.4 Diferencia entre clima laboral y clima organizacional

El clima laboral se refiere a la percepcion subjetiva del ambiente vivido por los
trabajadores en su dia a dia, mientras que el clima organizacional incluye aspectos mas
amplios relacionados con la cultura, estructura y valores organizacionales (Gamboa
Moreno, 2013). El clima organizacional es entonces un concepto mas integral que

condiciona el clima laboral.
6.1.5 Definicion de comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva es definida por Robbins y Judge (2013) como el proceso
mediante el cual el emisor transmite un mensaje que es claro, comprensible y que logra

el objetivo deseado en el receptor, facilitando la interaccién y el entendimiento mutuo.
6.1.6 Diferencia entre comunicacién e informacion

De acuerdo con McQuail (2010), la informacion es simplemente datos o hechos
transmitidos, mientras que la comunicacion implica un proceso interactivo donde hay una

intencion explicita de compartir significados y asegurar la comprensién entre las partes.
6.1.7 Importancia de la comunicacion

Robbins y Judge (2013) destacan la importancia de la comunicacion para la coordinacion
organizacional, la resolucion de conflictos, la motivacion del personal y el logro de metas
comunes, ya que evita malentendidos y fortalece las relaciones laborales.

6.1.8 Comunicacion organizacional

Segun Daft y Lengel (1986), la comunicacién organizacional es el conjunto de procesos
y canales formales e informales usados para transmitir y compartir informacion entre los

miembros de una organizacion para facilizar la ejecucion efectiva de las tareas.
6.1.9 Definicién de trabajo en equipo

Katzenbach y Smith (1993) definen el trabajo en equipo como un grupo pequefio de
personas con habilidades complementarias que estdn comprometidas con un propdésito

comun, metas de desempefio y con un enfoque mutuo de responsabilidad.
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6.1.10 Diferencia entre equipo y grupo de trabajo

Un grupo de trabajo se refiere a un conjunto de personas que trabajan juntas pero sus
responsabilidades y resultados pueden ser individuales; en cambio, un equipo esta
enfocado en resultados colectivos, con cooperacion e interdependencia para alcanzar
objetivos compartidos (Katzenbach & Smith, 1993).

6.1.11 Desarrollo de los equipos

Tuckman (1965) propone que los equipos pasan por cinco etapas: formacion, tormenta
(conflictos), normalizacién, desempefio y disolucién, siendo cada una crucial para la

consolidacién del equipo y su efectividad.
6.1.12 Habilidades sociales y personales en equipos de trabajo

Wheelan (2005) sefiala que las habilidades mas importantes en equipos son la
comunicacion efectiva, la capacidad para resolver conflictos, la empatia y la cooperacion,

que son esenciales para la buena dindmica grupal y el logro de objetivos.
6.1.13 Comunicacion en el equipo

La comunicacion dentro del equipo debe ser abierta, bidireccional y constructiva,
permitiendo la retroalimentacion y la expresion de ideas para mejorar la coordinacion y

resolver problemas de manera conjunta (Robbins & Judge, 2013).

6.2 Anexo 2: Disefio Metodoldgico
6.2.1 Materiales y métodos

La investigacion es concebida como el conjunto de procedimientos de caracter reflexivo,
sistematico, controlado, critico y creativo; cuyo objetivo es la busqueda, indagacion y el
estudio de las normas, los hechos y los valores, considerando la dindmica de los cambios
sociales, politicos, econdmicos y culturales que se desarrollan en la sociedad (Baquero,
2015).

La investigacion gue se lleva a cabo con la finalidad de poner en marcha el “Disefio de
un plan para la intervencion del clima organizacional de la Direccion Distrital 14D01

Morona MAG del Ministerio de Agricultura y Ganaderia” se desarrolla de acuerdo a un
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enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional de caracter transversal, dirigido a conocer
los factores que incide en la satisfaccion, motivacion, comunicacion y desempefio de las
actividades desempefiadas por los servidores publicos. En virtud de lo anterior, este tipo
de metodologia permite elaborar un plan de intervencién guiado que lleve a mejorar el

clima organizacional y la efectividad institucional.
6.2.2 Materiales

Se consideraron materiales e instrumentos que garantizaran la validez, la confiabilidad y
la profundidad en la informacion que ofrece este estudio para la recoleccion de datos. Con
este instrumento se pueden recoger datos cuantitativos que son normalizados Yy
comparados, lo cual permite hacer una exploracion objetiva y estructurada frente a los
resultados del analisis. Junto a estos instrumentos se implementaron formas de registro
de entrevistas y de observaciones llevadas a cabo directamente con los servidores
publicos del Distrito 14D01 Morona. La eleccion de este método responde a la necesidad
de complementar informacion cuantitativa con informacién cualitativa, ya que permite
tener una mejor comprension del contexto, de las percepciones y de las dinamicas internas
de la organizacion que pueden no llegar a reflejarse en la encuesta, y, por tanto, la unién
de ambas modalidades fortalece la triangulacion metodoldgica del proceso y por ende

hace que los resultados sean mas enriquecedores.

Por otra parte, el analisis de la documentacion institucional como organigramas, manuales
de funciones, informes de gestion y datos estadisticos internos de la Direccion Distrital
14D01 Morona, fue clave para conseguir que la contextualizacion de los resultados tenga
en cuenta la estructuracion y el funcionamiento real de la organizacion; la documentacion
de la organizacion publica permite que el documento se base en informacién oficial y

actualizada por tanto permite recorrer las percepciones con los datos concretos de gestion.
6.2.3 Meétodos

A la hora de abordar este trabajo, se emplearon varios métodos, los cuales fueron
utilizados de forma estratégica en determinados instantes, con el fin de conseguir un
analisis sistematico, riguroso y profundo del clima laboral. En primer lugar, el método
sistematico, que contribuyé a la organizacién estructurada y secuencial de toda la

informacion recabada. Esto propicid la identificacion de los principales factores que
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inciden en el clima laboral, estableciendo un orden Iégico sobre el acontecer del estudio

y determinando las &reas prioritarias a intervenir.

Y tras esta primera fase en la que se organizo la informacion, se realizo el método de
analisis y sintesis. En la etapa correspondiente, se desarroll6 un analisis minucioso de los
diversos componentes que integran el clima en el trabajo; entre ellos, la motivacion, la
comunicacion, el liderazgo, el reconocimiento y el trabajo en equipo. Més tarde se realiz6
un analisis de sintesis de la cual pudieron saberse cuales son las relaciones que establecen
entre ellas y cual es la repercusion conjunta respecto a la eficacia y efectividad de la

institucion.

Cuando se abordaron los problemas claros en el clima de trabajo durante el analisis en
profundidad, se aplico la técnica de los “5 porqués”, que permitio indagar en la gama de
causas de los problemas que aparecen en los signos hasta los factores mas complicados

como un liderazgo ineficaz o una falta de comunicacion en el trabajo.

Finalmente, se emplearon herramientas informaticas entre las que se incluyen Microsoft
Excel y Google Forms para la creacion, organizacion y procesamiento util de datos como
estadistica para el analisis descriptivo con la finalidad de obtener una interpretacion de
los resultados en la forma mas rigurosa posible. El uso de estas tecnologias asegura que
la informacidn sea tratada con caracter profesional, se minimicen los errores y se lleve a
cabo una exposicion clara de los resultados obtenidos. Por estas cuestiones, estos recursos
e instrumentos guardan una eleccion estratégica a fin de mantener un proceso

metodoldgico coherente, riguroso y pertinente con el objetivo de la investigacion.
6.2.4 Técnicas usadas

Las técnicas utilizadas para el desarrollo del trabajo de titulacion fueron: 2 encuestas

observacidn, entrevistas, analisis documental, técnica de las 5 porque
6.2.5 Encuesta

En este estudio, la obtencion de la informacion se procedid a realizar mediante el uso de
dos instrumentos complementarios: la encuesta de satisfaccion laboral y la encuesta del
clima organizacional, con la finalidad de poder obtener una idea completa del ambiente
laboral de la Direccién Distrital 14D01 Morona. La encuesta de satisfaccion laboral, en

primer lugar, propuesta por Yajamin (2012 fue aplicada con la finalidad de conocer la
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percepcion individual de los servidores publicos respecto a su trabajo considerando
variables tales como el motivo, el reconocimiento, la comunicacion con los superiores y
la efectividad en el trabajo en equipo, esta encuesta fue validada por la Facultad de
Ciencias Psicoldgicas de la Universidad Central del Ecuador. Los resultados obtenidos a
partir de la encuesta permiten poseer informacidn certera en cuanto a la percepcién que
tienen los trabajadores, con respecto a su desempefio y su bienestar personal de la

institucion.

Posteriormente se llevd a cabo segun la aplicacién de un diagnostico de clima
organizacional cuyo objeto era medir la percepcion que tienen los colaboradores respecto
al ambiente de trabajo y para ello se recogieron aquellas dimensiones de la misma como
son: liderazgo, comunicacion interna, relaciones interpersonales, politicas y
procedimientos institucionales, reconocimiento, oportunidades de desarrollo, etc.. El
diagnostico de clima laboral, a diferencia de la encuesta de satisfaccion, permite la
identificacion de patrones generales, problemas que queremos considerar estructurales y

fortalezas organizacionales que afectan el clima laboral de forma general.

El uso de ambos instrumentos se llevd a cabo mediante el analisis de conjunto de
resultados individuales y resultados de los grupos, es asi como se logré definir el clima
laboral como una total vision. En cuanto la encuesta definia coémo se percibe de modo
individual cada colaborador el diagndstico de clima organizacional mostraba como se
relacionan y se consolidan estas percepciones a nivel institucional. Esta combinacion
proporciond informacién solida y veraz, que sirvio de apoyo para el disefio del plan de
intervencion orientado a mejorar la motivacién, la comunicacién, el liderazgo y la

efectividad del trabajo en equipo en la Direccion Distrital 14D01 Morona.

La aplicacion de la encuesta de satisfaccion laboral y del diagnéstico de clima
organizacional para el afio 2025 se administro a un total de 32 servidores publicos de la
Direccion Distrital 14D01 Morona, de los cuales 20 funcionarios fueron encuestados de
manera presencial y 12 de manera virtual, obteniendo asi una cobertura del 61.5% con
respecto a la muestra original calculada. La diferencia estuvo motivada principalmente
por la falta o por las limitaciones de tiempo de algunos agentes, sin que ello afectase la

validez de los resultados obtenidos.

44



Los resultados evidencian el nivel de satisfaccién, las relaciones interpersonales, la
comunicacion formal e informal, el tipo de liderazgo, la motivacion y otras variables que
forman parte del clima laboral de la institucion; con los resultados obtenidos se anhela
construir un marco en el que haya bases para el disefio de un plan de intervencion que

favorezca las condiciones laborales y el desempefio institucional.

La informacién se estructurd en tablas, y se concluyd con un andlisis interpretativo, lo
cual permiti6 la identificacion de las tendencias y problematicas encontradas,
garantizando la comprension de la situacion actual del clima laboral de la Direccion

Distrital 14D01 Morona.

6.2.6 Andlisis y procesamiento de datos

La informacion institucional circula de manera oportuna y
transparente.

22%

= Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Indeciso / Neutral m De acuerdo
® Totalmente de acuerdo

Figura 2. La informacion institucional circula de manera oportuna y transparente.
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion del resultado:

El 46,87% de los encuestados perciben que la informacion institucional no fluye

adecuadamente, es decir un problema de comunicacion interna.
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Sélo un 31,24% consideraron que la comunicacion es correcta, mostrando que un tema
como la transparencia y la oportunidad en la informacion no es suficiente para la mayoria
de los encuestados.

Un total del 21,87% se posiciona neutral, aspecto que se puede interpretar en términos

de desconocimiento o de poca importancia sobre el tema de los canales de informacion.

Existe confianza al expresar opiniones o sugerencias.

16%

31%

Totalmente en desacuerdo(1) En desacuerdo(2)
Neutral(3) = De acuerdo(4)

= Totalmente de acuerdo(5)

Figura 3. Existe confianza al expresar opiniones o sugerencias.
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion del resultado:

46.8% de los encuestados (1 y 2) afirman no estar lo suficientemente comodos para poder
expresar nuevas ideas o sugerencias.

34.5% (4, y 5) se sienten capaces de expresar algo con confianza, sin embargo, es un
porcentaje menor el que cuenta con la confianza necesaria.

18.7% se mantiene neutral, quizas por no haber tenido interaccion en este sentido con los

procesos de comunicacion institucional.
Anélisis del resultado:

El analisis pone de manifiesto un déficit en la confianza a la hora de expresar opiniones,
pudiendo ello limitar la participacion, la innovacion y la resolucion de problemas en la
institucion. Se recomienda implantar estrategias que potencien la apertura; la escucha

activa; y el feedback positivo; fomentando un clima laboral por participacion.
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El jefe inmediato promueve un ambiente de respeto y confianza.

= 1 (Totalmente en desacuerdo) = 2 (En desacuerdo)
3 (Neutral) m 4 (De acuerdo)
= 5 (Totalmente de acuerdo)

Figura 4. El jefe inmediato promueve un ambiente de respeto y confianza
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion de resultado:

El 93,8% de los encuestados tiene la percepcién de que del jefe promueve confianza y
respeto, dejando entrever un punto muy fuerte de la préactica del liderazgo.

Un escaso grupo muestra neutralidad por lo que no aparecen las percepciones negativas
con una importancia notable.

Anélisis:

El liderazgo inminente ha sido considerado un punto positivo que ayuda a tener un clima

laboral adecuado y productivo.

47



Las metas del equipo son claras y compartidas.

= Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Neutral m De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Figura 5. Las metas del equipo son claras y compartidas.
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion:

62.6% de los integrantes del equipo (de acuerdo + totalmente de acuerdo) percibe que las
metas del equipo son claras y compartidas, reflejindose una alineacion general y
entendimiento por parte del grupo de trabajo de las metas establecidas.

18.8% (totalmente en desacuerdo + en desacuerdo) percibe confusion o falta de claridad
de las metas, lo que posibilita el trabajo en los espacios de mejora en cuanto a la
comunicacion y a las situaciones de seguimiento de las metas.

18.8% de las respuestas intermedias podrian dar a entender que algunos colaboradores y
colaboradoras no tienen certeza de la claridad, lo que puede estar vinculado con la falta

de informacion en el grupo de trabajo o falta de reuniones de alineacion.
Anélisis:

La mayor parte de los servidores publicos parecen entender y compartir las metas
definidas, lo que favorecera, probablemente, la coordinacién, la cohesidn y el desempefio
del equipo de trabajo. No obstante, los resultados expresan también que una parte
importante de la poblacion encuestada manifiesta falta de claridad, lo cual puede
determinar procedimientos menos eficientes que podrian desmotivar el trabajo del grupo

si no se trabaja en ello. Por tanto, se recomienda seguir reforzando el flujo de la
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comunicacion interna y seguir realizando actuaciones perioddicas sobre las metas,
asegurando que todos los miembros del equipo entiendan las metas, asi como también

puedan ser participes del cumplimiento de los resultados de la Institucion.

Los conflictos laborales se manejan de forma adecuada y
constructiva

31% 25%

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 6. Los conflictos laborales se manejan de forma adecuada y constructiva
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion del resultado:

El 50% de los encuestados (de acuerdo con/ totalmente de acuerdo con) percibe que los
conflictos son manejados debidamente, cosa que permite ver practicas de comunicacion
y liderazgo por la via del didlogo.

El 25% se coloca en desacuerdo, por lo que el resultado evidencia que existe ain amplio
camino para mejorar la gestion interna de los conflictos, principalmente en lo que tiene

que ver con la mediacién y la comunicacion en los equipos.
Anélisis:

Los resultados muestran que, si bien la mayoria de los trabajadores percibe que hay una
adecuada gestion de los conflictos existentes, es necesario avanzar en las estrategias de
resolucion de conflictos y en promover espacios de comunicacion abierta; la capacitacion
para la resolucion de conflictos y el liderazgo asertivo permitiria mejorar el clima laboral

y la cohesion del equipo de la Direccién Distrital 14D01 del MAG.
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La institucion promueve la igualdad, el respeto y la inclusién en
el entorno laboral.

25%

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 7. La institucion promueve la igualdad, el respeto y la inclusion en el entorno
laboral.
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion:

El 43.7% de los encuestados (de acuerdo y totalmente de acuerdo) considera que la
Direccion Distrital 14D01 del MAG propicia un ambiente de igualdad, de respeto, y de
inclusion, lo que contrasta con un 31.3% que indica que sus opiniones estan en desacuerdo

y un 25% que se queda neutral.
Analisis:

Los resultados que aqui hemos obtenido nos llevan a reflexionar sobre el hecho que la
institucion no se encuentra rezagada en su camino hacia la igualdad y la inclusion, si bien
aun debe aventajar determinadas barreras en lo que se refiere a la aplicacion de dichas
politicas. Se sugiere el fomento de la comunicacion institucional de los valores de respeto
a la diversidad, la organizacién de talleres de sensibilizacion, y la definicion de
mecanismos claros en el caso de que puedan darse situaciones de discriminacion o de

falta de respeto en el trabajo.

6.2.7 Resultados de encuesta de satisfaccion laboral
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La encuesta tuvo la participacion de 32 funcionarios publicos, con la finalidad de conocer
el nivel de satisfaccién o insatisfaccion laboral de diferentes elementos como el

reconocimiento, condiciones del trabajo, el liderazgo y el desarrollo profesional.

Tabulacion de encuesta de satisfaccion laboral

Mis logros son valorados por mis superiores.

19%

37%

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 8. Mis logros son valorados por mis superiores.
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion de resultados:

e EI56.3% de las personas que completaron el cuestionario piensan que sus logros son
reconocidos (estoy de acuerdo + totalmente de acuerdo), lo que muestra un nivel
positivo de reconocimiento en la mayoria del personal.

e EI 25% considera que no se reconoce adecuadamente su trabajo (totalmente en
desacuerdo + en desacuerdo), lo que muestra una debilidad en motivacién y feedback.

e EI 18.8% son neutros y dejaria pensar que algunos de los trabajadores no tienen claro
cémo se valora su trabajo, ya que probablemente no cuentan con feedback habitual.

Interpretacion
Andlisis de resultados:

La valoracion negativa por parte de un grupo importante, asi como la imagen negativa

que se obtiene del reconocimiento de sus logros, sugiere que la falta de feedback o
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consideracién puede tener efecto sobre la satisfaccion, el clima de cohesion y la
productividad. Se propone establecer politicas de feedback, de valoracion de adaptacion
del trabajo, y también de reconocimiento formal para asegurar que todos los
colaboradores que tienen una buena valoracion y que también lo perciban y, por tanto,

mejorar el clima organizacional general.

Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollo en mi trabajo.

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 9.Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollo en mi trabajo
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion de los resultados:

Los datos que arrojaron los resultados evidencian que un 37.5% de los encuestados
(totales en desacuerdo o en desacuerdo) sienten insatisfaccién respecto a las
oportunidades de desarrollo.

Solamente un 31.3% expresa realizarse como satisfactorio (de acuerdo o totalmente de
acuerdo con el precepto que estamos comentando). Esto deja velado que un grado sensible
de la plantilla sostiene que la institucion no otorga posibilidades de mejora del nivel

profesional.
Analisis:

Los datos evidencian una percepcion general relacionada con la escasa posibilidad de
desarrollo existente en el ambito de la institucion; dicha situacion podria afectar la

motivacién y el compromiso del personal
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Estoy satisfecho con las oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional que me ofrece la institucion

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 10. Estoy satisfecho con las oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional que me ofrece la institucion.
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion de resultados

Segun el 40,6% (esta totalmente de acuerdo + de acuerdo), el personal se ve satisfecho
con las posibilidades de la capacitacién y la formacion profesional.

El 40,6% (totalmente en desacuerdo+desacuerdo) siente que las oportunidades de la
capacitacion son escasas, lo que es un claro campo de mejora.

El 18,8% se dice indiferente ante la oportunidad de la capacitacion y la formacion
profesional, lo cual se podria explicar como el desconocimiento de los programas que
existen o falta de implicacion con ellos.

Andlisis

Los resultados que se presentan reflejan que la institucidn tiene una percepcion partida en
relacion al desarrollo profesional. Una parte importante de la plantilla muestra que las
oportunidades de formacion son escasas y que esto puede tener un impacto en la

motivacién y la satisfaccidn de las personas trabajadoras.
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El ambiente fisico de trabajo (espacio, iluminacién, ventilacion,
limpieza) es adecuado.

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 11. El ambiente fisico de trabajo (espacio, iluminacion, ventilacion, limpieza) es
adecuado
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion:

El 46,9% de los encuestados (totalmente en desacuerdo + en desacuerdo) considera que
el entorno fisico donde se desarrollan estas tareas no resulta totalmente adecuado, lo cual
podria indicar deficiencias en el espacio, la iluminacion, la ventilacion o la limpieza. En
contraparte, un 46,9% (de acuerdo + totalmente de acuerdo) se muestra en la postura de
que el entorno fisico es el adecuado para el desempefio de dichas tareas, mientras que un
18,8% se mantiene en la postura neutral

Anadlisis:

Los resultados muestran una percepcion dividida de la adecuacion del espacio de trabajo,
lo cual podria influir, por un lado, en la productividad de las personas trabajadoras
encuestadas Yy, por otro, en la satisfaccion que experimentan las personas trabajadoras en
su puesto de trabajo. Por tanto, se recomienda llevar a cabo mejoras en la iluminacion, la
ventilacién, la organizacién del espacio y la limpieza, asi como realizar encuestas
periédicamente para comprobar la percepcion de las personas trabajadoras y garantizar
un entorno laboral confortable y seguro.
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Me siento identificado(a) con los valores y la mision de la institucion

31%

25%

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Neutral De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Figura 12. Me siento identificado(a) con los valores y la misién de la institucion
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion:

El 50.1% (de acuerdo + totalmente de acuerdo) de los funcionarios se sienten
identificados con los valores institucionales y la mision de la institucion, lo cual es un
indicante de que existe un compromiso leve. Por otra parte, un 25% (totalmente en
desacuerdo + en desacuerdo) asegura que no se sienten vinculados con la mision
institucional, y el otro 25% no se pronuncia al respecto, es decir, manteniendo una
posicion neutral que podria estar influenciada por falta de difusion o comprensién de los

objetivos estratégicos del MAG.
Anélisis:

Es claro que el personal de la institucién se siente identificado con la misma, pero es
también evidente que un porcentaje importante no lo hace de forma plena. Esto puede ser
resultado de la escasa difusion de los valores de la organizacion, o la falta de participacion

en actividades institucionales o bien falta de sentido de pertenencia.
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La institucién promueve el bienestar y la salud laboral del personal.

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
= Neutral De acuerdo
m Totalmente de acuerdo n

Figura 13. La institucion promueve el bienestar y la salud laboral del personal
Fuente: Gabriela Lozada (2025)

Interpretacion:

Los resultados indican que un 34.4% de los trabajadores dice que la institucion no da
seguimiento al bienestar y la salud laboral y un 37.5% considera que si. EI 21.9% dice ser
neutral, lo que puede interpretarse como poco conocimiento sobre el bienestar

institucional o el escaso seguimiento que tiene la salud ocupacional.
Analisis:

Los resultados demuestran que hay divisién entre la percepcién del bienestar laboral.
Algunos trabajadores evidencian el accionar institucional, otros evidencian que no hay
politicas que conlleven el bienestar o que no se da seguimiento a la salud ocupacional. Se
sugiere desarrollar un programa de bienestar integral; desarrollar actividades de
autocuidado; desarrollar pausas activas; desarrollar acompafiamientos psicologicos

laborales; etc.
6.3 Otros

Enlace de encuesta en linea sobre el diagnostico de clima laboral:
https://forms.gle/PLjan7a6RJzp4TMw5

Enlace de encuesta en linea sobre satisfaccion laboral.
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https://forms.gle/RiPosS5F6U44eBAF8
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Figura 14. Tabulacion de las 12 encuestas realizada en linea sobre satisfaccion laboral

Fuente: Gabriela Lozada (2025)
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Figura 15. Tabulacion de las 12 encuestas realizada en linea sobre diagnéstico de clima

organizacional
Fuente: Gabriela Lozada (2025)
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Figura 16. Personas encuestadas de manera presencial
Fuente: Gabriela Lozada (2025)
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Figura 17. Resultado de una encuesta realizada de manera presencial sobre la

satisfaccion laboral
Fuente: Gabriela Lozada (2025)
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Figur_a 18_. Resultado de una encuesta realizada de manera presencial sobre el clima
organizacional
Fuente: Gabriela Lozada (2025)
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