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1. Titulo
El clima organizacional de los servidores administrativos de la Direccidn Distrital 11D01 Loja del

Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.



2. Resumen

Este estudio tiene como finalidad explorar y describir el clima organizacional existente en
la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia (MAG), afio 2024. Para
ello se llevd a cabo una revision literaria acerca de la teoria de los factores planteada por
Frederick Herzberg, la cual distingue entre dos factores de higiene y motivacion dentro de un
entorno. El objetivo General de esta investigacion fue realizar un diagnéstico del clima
organizacional dentro de la institucion a los servidores administrativos. Y con dos objetivos
especificos establecidos, siendo el primero la identificacion de cual es el factor que mas influye
en el clima organizacional de los servidores administrativos y el segundo objetivo especifico, la
propuesta de estrategias que mejoren el entorno laboral dentro de la Direccién Distrital 11D01
Loja - MAG. Esta investigacion se desarrollé bajo un enfoque mixto con el fin de obtener una
vision integral de la situacién, combinando métodos cuantitativos y cualitativos, para recopilar
informaciéon de una poblacion de 42 servidores administrativos, para ello se utilizd un
cuestionario, una entrevista y una ficha de observacion. Los resultados revelaron que el factor
de mas influencia que tiene el clima organizacional en la institucion es el factor de higiene dentro
de la dimensién condiciones fisicas. Por lo que, se concluyé que el clima organizacional es poco
favorable, es decir, regular, basado en la teoria de los factores de Herzberg, con ello se empleé
una serie de estrategias para contribuir con la mejora de la convivencia del personal, priorizando

el logro de objetivos de la institucién brindando un mejor servicio.

Palabras Clave: Diagnostico, MAG, Clima organizacional, Servidores Administrativos.



21. Abstract

The purpose of this study is to explore and describe the organizational climate existing in
the District Directorate 11D01 Loja of the Ministry of Agriculture and Livestock (MAG), year 2024.
For this purpose, a literature review was carried out on the theory of factors proposed by Frederick
Herzberg, which distinguishes between two factors of hygiene and motivation within an
environment. The general objective of this research was to carry out a diagnosis of the
organizational climate within the institution for administrative employees. And with two specific
objectives established, the first being the identification of the factor that most influences the
organizational climate of administrative employees and the second specific objective, the
proposal of strategies to improve the working environment within the District Directorate 11D01
Loja — MAG. This research was developed under a mixed approach in order to obtain a
comprehensive view of the situation, combining quantitative methods, to collect information from
a population of 42 administrative staff, using a questionnaire, and interview and an observation
sheet. The results revealed that the most influential factor of the organizational climate in the
institution is the hygiene factor within the physical conditions dimension. Therefore, it was
concluded that the organizational climate is not very favorable, that is, regular, bases on the theory
of Herzberg’s factors, with this a series of strategies were used to contribute to the improvement
of the staff’s coexistence, prioritizing the achievement of the institution’s objectives by providing

a better service.

Keywords: Diagnosis, MAG, Organizational climate, Administrative Servants.



3. Introduccién
El clima organizacional es considerado como un aspecto clave en el éxito de una
organizacién, sea publica o privada, por lo que este influye de forma directa en el bienestar de
sus colaboradores, ademas de su rendimiento. Segun Luna Montesdeoca et al. (2019), el clima
organizacional “hace referencia a ciertas caracteristicas como valores, normas,
comportamientos, etc., que son percibidos por ofras personas que conviven dentro de un

entorno” (Luna Montesdeoca et al., 2019).

La percepcion del clima se forma a través de dos factores propuestos por Frederick
Herzberg; el factor de motivacion como lo menciona Herzberg en su teoria ayuda a mantener la
satisfacciéon de los empleados dentro en un entorno, mientras que el factor de higiene
complementa el mismo, evitando la insatisfaccion de los empleados, ya que, si se cuenta con un
clima organizacional positivo se mejora la productividad y por ende se otorga un servicio de
calidad, aumentando el compromiso, mientras que, si existe un clima negativo este puede
contribuir a una baja significativa en la motivacion de los empleados aumentando conflictos, y

por ende, un mal servicio.

Dentro de la teoria de Herzberg explica como estos factores afectan el clima
organizacional, el factor de motivacion incluyen 4 dimensiones que generan satisfaccion:
Formacién Profesional, Reconocimiento y promocién, Motivacion y satisfaccién y por ultimo la
dimensién psicosocial. El factor de higiene, por otro lado, es aquel que va ayudar a toda
organizacién a evitar la insatisfaccion de sus colaboradores, teniendo cuatro dimensiones,
Condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, comunicacion interna y estructura
organizacional. Segun Herzberg estos factores fomentan la motivacion y el compromiso de los

colabores contribuyendo a un clima organizacional positivo.

Por lo que, conocer cual es el clima organizacional de una institucién publica es una
herramienta esencial para generar estrategias clave, en aspectos que entorpezcan la eficiencia

4



y eficacia del rendimiento de los colaboradores. Por ello, este estudio realizado en la Direccion
Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, permitié conocer el estado del
clima organizacional, ademas de comprobar la teoria de los factores propuesto por Frederick
Herzberg, con el fin de buscar un equilibrio entre estos dos factores para crear un clima
organizacional favorable, promoviendo una mejor convivencia, ademas de fomentar el

reconocimiento, crecimiento y autonomia de los servidores administrativos.



4. Marco Teoérico

4.1 Antecedentes

En este apartado se incluye una revision de la literatura relevante relacionada con el clima
organizacional, para ello, se ha considerado publicaciones realizadas en revistas, repositorios
digitales, como son: Bibliotecas virtuales de universidades, articulos y libros. La informacién de
este capitulo se organiza por los hallazgos que impactan el clima organizacional, lo que permite
identificar los elementos de mayor relevancia, asi como las teorias que aportan al estudio de este

tema.

Multiples investigaciones, como la de Armijos Tinoco (2024), demostraron que la gestion
en Kradac Cia. Ltda., se centra en mantener un clima organizacional estable, promoviendo un
alto desempefio entre sus colaboradores. El estudio concluyd que la cultura organizacional, la
satisfaccion laboral y los beneficios ofrecidos por parte de la empresa tienen un impacto positivo
en la relacién con los supervisores y en el desarrollo profesional de los empleados. Ademas, se
identificaron como areas de mejora continua la comunicacion efectiva y la equidad de género,

ambos aspectos fundamentales para fortalecer el clima organizacional (Armijos Tinoco , 2024).

Segun Caiza Pérez (2023), menciona en su investigacion que existe una relacion directa
y positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral, teniendo un entorno favorable
contribuyendo a un ambiente libre de hostilidad, ya que, el clima organizacional influye en el
rendimiento de los empleados. Este estudio evidencia que los colaboradores muestran una
capacidad de entendimiento y colaboracién con sus compafieros, lo que resulta en un

desempefio 6ptimo en cada area con un alto cumplimiento en sus funciones (Caiza Pérez, 2023).

Ledn Loja (2017), en su estudio determiné que el clima organizacional del Hospital Isidro
Ayora en Loja es favorable. Sin embargo, dentro del factor ambiente fisico, encontré que los
servidores no estan satisfechos por el espacio fisico y las instalaciones del hospital, ademas de
la falta de herramientas necesarias para la correcta ejecucién de su trabajo, evidenciando que,

6



pese a estas limitantes, el personal se esfuerza por fomentar un buen ambiente laboral. No
obstante, resalta que gran parte de sus jefes muestran una actitud negativa ante la escasa
valoracién y gratitud, a pesar de que cumplen su trabajo de una manera responsable (Leén Loja,

2017).

Por otro lado, Rios Lalangui (2019), destaca en su exploracién que las dimensiones que
tienen mas atribucion al clima organizacional son las de recompensa e identidad, ya que, al
existir una motivacion continua evidencia un mayor compromiso por parte de los colaboradores,
favoreciendo un ambiente laboral positivo. Aunque las dimensiones de liderazgo y comunicacion
no tienen un impacto significativo, se evidencia que las autoridades participan de forma activa

logrando un buen desarrollo organizacional (Rios Lalangui, 2019).

De acuerdo con Sarango Salazar (2024), en sus hallazgos concluye que, el trabajo en
equipo es esencial para un buen ambiente laboral, ya que, fomenta la cooperacién, colaboracion,
etc., evitando conflictos. El clima organizacional de la Direccién del Trabajo y Servidores Publicos
Matriz Loja tiene un entorno “aceptable”. Aunque este resultado es positivo, aln existen areas
que requieren mejoras para aumentar la productividad, estas mejoras son necesarias, ya que, la
falta de atencién en ciertos aspectos estaria afectando significativa a la motivacion y al

cumplimiento de objetivos de la organizacién (Sarango Salazar, 2024).

En su obra Hernandez Ordofez (2023), destaca que el clima organizacional en el Distrito
de Educacion Loja se ve significativamente afectado por la falta de claridad en la definicion de
actividades, esta situacion dificulta la colaboracién del personal. Destacando especialmente la
deficiente comunicacién, obstaculizando el trabajo en equipo, reduciendo el desarrollo de las

capacidades y habilidades de los empleados (Hernandez Ordofiez, 2023).

Segun Santander Ludefia (2019), en un estudio realizado en la Direccién Distrital 11D01

— Loja “MIES” revel6 que el clima esta marcado por una insatisfacciéon laboral derivada de



diversas condiciones ambientales que afectan a los empleados. La comunicacion y motivacion
prevalecen en las expectativas del personal, las cuales se buscan mejorar con el fin de alcanzar

un buen nivel de desempefio institucional (Santander Ludena, 2019).

Estudios previos, como el de Jaramillo Pena (2023), destaca en sus resultados que los
factores mas favorables del clima organizacional en la Policia Nacional de Loja es la motivacién
y la comunicacion, dado que, una comunicacion efectiva contribuye a obtener un resultado con
mayor eficiencia. Al mismo tiempo aumentando el compromiso del personal, evitando conflictos,

recabando un ambiente de trabajo mas ameno dentro la instituciéon (Jaramillo Pefa , 2023).

Lituma Lojana (2024), en su investigacion resalta que no existe la libertad de toma de
decisiones en una organizacion. En este tema, los trabajadores pueden estancarse en su
crecimiento personal lo que dificulta su capacidad para enfrentar situaciones y no poder adquirir
nuevas habilidades. Ademas, sefala que una supervision inadecuada por parte de las
autoridades o jefes inmediatos puede conducir a la desorganizacién y posible falta de interés por

parte de los mismos (Lituma Lojana, 2024).

Los factores del clima organizacional, como la comunicacién, motivacion, liderazgo y
trabajo en equipo, influyen directamente en el desempefio laboral. Patifio Calderén (2023) senala
que los datos recabados del personal administrativo de la UNL, mantienen un ambiente positivo
con estos elementos, lo que consiente que los empleados desarrollen sus actividades con
eficiencia y eficacia, aunque el nivel obtenido en esta investigacion debe fortalecer los factores
para poder evidenciar un mejor desempefio (Patifio Calderén , 2023). Con este resultado se
puede comprobar que es relevante trabajar en factores subjetivos como el liderazgo para

potenciar las capacidades de los trabajadores.

Con los estudios incorporados en este apartado se estipula que el clima organizacional

incluye factores esenciales que determinan el comportamiento de los individuos y en sus



percepciones sobre el entorno laboral. Para lo cual es crucial analizar la importancia de estos
factores, con el objetivo de verificar cual de ellos tiene un impacto significativo en el clima,

sumado a la contribucion del desarrollo de la organizacion.

4.2 Base tedrica

4.2.1 Teoria de Herzberg de los Factores de Motivacion e Higiene

Frederick Herzberg propuso su teoria de los factores motivacion — higiene en el afio 1959.
Segun Guzman Vilar et al. (2021), esta teoria sugiere que la satisfaccién y la insatisfaccion
esbozan dos dimensiones simultaneas, lo que implica que existen diferencias entre los factores
de motivacioén e higiene, los cuales operan para aumentar el desempefo laboral (Guzman Vilar

et al., 2021).

Guzman Vilar et al. (2021) sefalan que Frederick Herzberg cred una especie de
paradigma que identifica los factores que intervienen en ciertas conductas de los individuos en
el ambiente de trabajo, inicialmente propuso que la satisfaccion y la insatisfaccion estan
determinadas por conjuntos diferentes, los cuales no pueden medirse de manera continua y
confiable; esta teoria conduce a ciertas actitudes negativas y positivas, utilizadas con el fin de
poder determinar el nivel de satisfaccion laboral dentro de una investigaciéon en un entorno

(Guzman Vilar et al., 2021).

La esencia de ambos factores radica en: la motivacién, que mejora la satisfaccion laboral,
y factores de higiene, que reducen la insatisfaccion, la deterioracion de ambos puede producir

insatisfaccion.

4.2.2 Factores de motivacion e higiene
Herzberg Frederick hizo énfasis en dos tipos de factores que hacen referencia a la

satisfaccion laboral:



4.2.2.1 Factor de motivacion.
Este factor esta orientado a la satisfaccion, Romero (2024) hace hincapié que Herzberg

define 5 puntos relevantes:

1) Logros.

2) Reconocimiento.

3) Independencia laboral.
4) Responsabilidad.

5) Promocion.

Estos puntos importantes mencionado por el autor destacan la orientacién que debe

tener este factor motivacion (Romero, 2024).

4.2.2.2 Factor de higiene.
El factor higiene evita la insatisfaccion, segun Madero Gémez (2019) el factor higiene de
Herzberg incluye factores econdmicos, condiciones laborales, seguridad laboral y factores

sociales (Madero Gémez, 2019).

Estos factores estan relacionados con la satisfaccion e insatisfaccion que puede
generarse en un area de trabajo, estos deben complementarse para mejorar el clima
organizacional, ya que, cada uno de estos factores cumple una funcion especifica manteniendo

un equilibrio adecuado entre ambos.

Segun Khademizadeh (2019), Frederick Herzberg identifico variables claves dentro de los
factores de motivacion e higiene para explicar cdmo estos factores influyen en la satisfaccién e
insatisfaccion en una organizacion, ya sea en un ambito publico o privado, estos estan vinculados

en la manera en la que el personal percibe su entorno laboral (Khademizadeh, 2019).
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Tabla 1. Variables de los factores de la motivacion propuestos por Herzberg.

Factor Motivacién Higiene
- Promocién - Relaciones interpersonales
- El trabajo en si - Salario

- Posibilidad de crecimiento -
Variables - Responsabilidad

- Reconocimiento -

- Logro -

Politicas y administracion de la
organizacion

Supervision

Condiciones de trabajo
Seguridad en el empleo

Nota. Elaborada por la autora. Fuente: Teoria de Herzberg factores de motivacion e higiene.

Estas variables planteadas en la teoria de Herzberg representan la capacidad de analisis

de ambos factores al ser aplicados para la mejora de la satisfaccion en un entorno laboral, que

permitiran la compresion de cada factor.
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4.3 Base Legal

Tabla 2. Base legal del Ecuador acerca del clima organizacional.

Titulo de la normativo

Articulolliteral

Contenido

Constitucion de la
Republica del
Ecuador 2008

Art. 33. — El trabajo es un derecho y un
deber social, un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base
de la economia.

“El estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempeno de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado” (CRE EC , 2008).

Art. 226. — Las instituciones del estado,
sus organismos, dependencias, las
servidoras/es publicos y las personas
que actuen en virtud de una potestad
estatal.

“Ejerceran solamente las competencias y facultades que les
sean atribuidas en la Constitucién y la ley. Tendran el deber de
coordinar acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer
efectivo el goce y ejercicio de los derechos reconocidos en la
Constituciéon” (CRE EC , 2008).

Art. 325. — El estado garantizara el
derecho de trabajo.

“Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relacion
de dependencia o auténomas, con inclusion de labores de un
auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales
productivos, a todas las trabajadoras/es” (CRE EC , 2008).

Art. 389. — El estado protegera a las

personas, las colectivas y la naturaleza.

Literal 3.

“Asegurar que todas las instituciones publicas y privadas
incorporen obligatoriamente, y en forma transversal, la gestion
de riesgo en su planificacién y gestién” (CRE EC , 2008).

Ley Organica del
Servicio Publico
(LOSEP).

Art. 22. — Los deberes de las o los
servidores publicos, estan:

“d) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores
jerarquicos. El servidor publico podra negarse, por escrito, a
acatar oOrdenes superiores que sean contrarias a la
Constitucion de la Republica y la Ley”:

“e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la
conservacion de los documentos, utiles, equipos, muebles y
bienes en general confiados a su guarda, administracion o
utilizacion de conformidad con la ley y las normas
secundarias”.

“}) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de
sus funciones” (LOSEP EC, 2016).
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Art. 23. — Derechos de las
servidoras/es publicos. — “Son
derechos irrenunciables de las
servidoras y servidores publicos”.

“a) Gozar de estabilidad en su puesto”.

“g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de
conformidad con la Ley”.

“i) Demandar ante los organismos y tribunales competentes el
reconocimiento o la reparacion de los derechos que consagra
la ley”.

“q) Recibir formacion y capacitacién continua por parte del
Estado, para lo cual las instituciones prestaran facilidades”
(LOSEP EC, 2016).

Art. 25. — De las jornadas legales del
trabajo. -

‘Las jornadas de trabajo para las entidades, instituciones,
organismos y personas juridicas sefialados en el Art. 3 de esta

ley”.
“Las servidoras y servidores que ejecuten sus actividades en
ambientes insalubres o en horarios nocturnos, tendran derecho
a jornadas especiales en menor duracion, sin que su
remuneracion sea menor a la generalidad de servidores o
servidoras” (LOSEP EC, 2016).

Reglamento General a
la Ley Organica del
Servicio Publico
(RLOSEP).

Art. 28. — Concesiéon de vacaciones.

“Los servidores tendran derecho a vacaciones remuneradas,
de acuerdo con la ley y sus exenciones” (RLOSEP EC , 2016).

Art. 73. — Intercambio voluntario de
puestos.

“Condiciones para realizar un intercambio voluntario del puesto
entre dos servidoras o servidores publicos considerando los
requisitos previos establecidos en este articulo del este
reglamento” (RLOSEP EC , 2016).

Cédigo Organico
Administrativo (COA)

Art. 5. — Principio de calidad

“Se debe satisfacer de manera oportuna, de forma adecuada
las necesidades y expectativas de las personas, con criterios
de obijetividad y eficiencia” (COA EC, 2017).

Art. 6. — Principios de jerarquia

“‘Organismos que se estructuran y organizan de manera
escalonada, mismos que dirigen y controlan la labor de sus
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subordinados y resuelven los conflictos entre los mismo” (COA
EC, 2017).

Art. 9. — Principio de coordinacién

“Desarrollo de competencias de forma racional y ordenada,
evitando duplicidad y las omisiones” (COA EC, 2017).

Art. 16. — Principio de proporcionalidad

“Decisiones administrativas se adecuan al fin previsto en el
ordenamiento juridico y se adoptan en un marco justo de
equilibrio, mismo que no se limitara el ejercicio de los derechos
de las personas a través de la imposicién de cargas o
gravamenes que resulten desmedidos” (COA EC, 2017).

Art. 17. — Principio de buena fe

‘Los servidores publicos y las personas mantienen un
comportamiento legal y adecuado en el ejercicio de sus
competencias, derechos y deberes” (COA EC, 2017).

Norma técnica para la
medicién del clima
laboral y cultura
organizacional del
servicio publico

“Esta norma tiene por objeto regular la cultura organizacional y
el clima laboral en las instituciones publicas del Ecuador, con
el propésito de fortalecer el ambiente de trabajo a través de la
mejora continua”. (ACUERDO MINISTERIAL No° MDT-2018-
38, 2018).

Nota. Informacion tomada a partir de la normativa ecuatoriana.

Esta normativa ayudara a comprender mejor la importancia del clima organizacional a través de la disposicion de las directrices

establecidas en las diferentes normativas.
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4.4 Marco institucional

La Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia (MAG) tiene
su sede en las calles Lauro Guerrero y teniente Maximiliano Rodriguez 13 — 17. Esta entidad
desempefia un papel crucial como autoridad del sector agropecuario en Ecuador. La Direccién
Distrital 11D01 Loja es responsable de implementar las politicas publicas destinadas a la

sostenibilidad del sector agropecuario.

El MAG es una institucién fundamental para el desarrollo agropecuario en Ecuador,
respaldado por un marco legal sélido, una estructura bien definida y amplia en competencias,
esta entidad trabaja en estrecha colaboraciéon con otros actores claves del sector, incluyendo
organizaciones de productores, instituciones académicas y entidades del sector privado y

publico, con el fin de fomentar un crecimiento sostenible y equilibrado.

Por otro lado, la Direccién Distrital 11D01 Loja enfrenta desafios en su misién, entre los
principales retos esta la adaptacion al cambio climatico que enfrenta en pais, la modernizacién
de las técnicas agricolas y la mejora de la infraestructura rural con el fin de obtener mejores
resultados; la gestion sostenible de los recursos naturales y la promocién de practicas agricolas

responsables también son areas criticas en las que el MAG concentra sus esfuerzos.

Segun un funcionario publico MAG (2024), el MAG es el encargado de asegurar que los
pequeinos y medianos productores, asi como a los miembros de la agricultura familiar campesina,
tengan acceso a recursos, capacitacion apoyo técnico, a través de sus diversas iniciativas, el
ministerio promueve productividad, contribuyendo a la seguridad alimentaria y al bienestar de las

comunidades rurales en Ecuador (Funcionario publico MAG, 2024).

4.4.1 Mision

La mision del MAG es “promover la productividad, competitividad y sanidad del sector

agropecuario con responsabilidad ambiental. Esto se logra mediante el desarrollo de
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capacidades técnicas, organizativas y comerciales entre los productores agropecuarios a nivel
nacional, con especial énfasis en los pequefios, medianos agricultores, asi como en la agricultura

familiar, contribuyendo asi la soberania alimentaria” (MAG, 2024).

4.4.2 Vision

La vision del Ministerio de Agricultura y Ganaderia es “ser, para el 2030, una institucién
innovadora y comprometida con el desarrollo sostenible del sector agropecuario, aportando a la
soberania alimentaria y al posicionamiento de los productos ecuatorianos en los mercados
nacionales e internacionales, con un enfoque en los pequefios, medianos agricultores, asi como

en la agricultura familiar campesina” (MAG, 2024).

4.4.3 Valores
Los valores considerados dentro de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia son de suma importancia, teniendo en cuenta los siguientes para un

buen funcionamiento:

- Responsabilidad Ambiental. Implementacién en diversas actividades para optimizar el
consumo de los recursos naturales, basada en un concepto de conciencia y
responsabilidad.

- Compromiso. Unir esfuerzos para mejorar el desempefio de las funciones que
conduzcan al cumplimiento de los objetivos institucionales.

- Transparencia. Actuar con honestidad e integridad para ofrecer bienes y servicios que
beneficien a la poblacién objetivo.

- Solidaridad. Fomentar la cooperacién entre las personas para desarrollar sus aptitudes
y potencias, con el fin de ofrecer bienes y servicios.

- Equidad. Contribucion efectiva a través de programas sociales que identifican y abordan

las necesidades del territorio.
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4.4.4 Objetivos estratégicos Institucionales
El MAG (2024) cuenta con objetivos estratégicos institucionales que buscan garantizar el
cumplimiento y la eficiencia de la institucidn, con el fin de otorgar un servicio de calidad a la

ciudadania (MAG, 2024).

“Incrementar el acceso, la democratizacion y la redistribuciéon de los factores de la
produccion y la tecnificacion agropecuaria en el Ecuador, promoviendo el uso eficiente
del recurso del suelo”.

- “Fortalecer sistemas agropecuarios y forestales a través de la asistencia técnica y la
innovacion”.

- “Fortalecer la cooperacion para la produccion sostenible, sustentable y el comercio justo
para los productores”.

- “Incrementar la eficiencia de la institucion”.

- “Incrementar el uso eficiente del presupuesto otorgado a la institucion”.
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4.4.4 Estructura organica funcional

Figura 1. Estructura organica de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia, afio 2024.
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Figura 1. Estructura organica general de las direcciones distritales en el Ecuador.
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4.4.5 Estructura Administrativas

Tabla 3. Estructura administrativa de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y ganaderia.

Proceso Gerencial Numero de

servidores

Direccién Distrital 1

Procesos de Apoyo

Gestion Distrital Asesoria Juridica 2
Gestion Distrital Comunicacion Social 1
Gestion Distrital Talento Humano N/A en MAG — LOJA
Gestion Distrital Planificacion y Gestion Estratégica 1
Gestion Distrital Administrativa Financiera 10

Procesos misionales

Gestioén Distrital Desarrollo Rural y Territorios Ancestrales

—_
w

Tierras Rurales y Territorios Ancestrales

Irrigacion Parcelaria Tecnificada

Agricultura Familiar Campesina

Gestion Distrital Desarrollo Productivo

Produccién Agricola

Produccién Pecuaria

Produccién Forestal

Gestion Distrital Innovacién Agropecuaria

Ventanilla Unica

Bodega

[ N Y O J NS N [ N U Y L 1 (R N i N e O N o b )

Unidad de movilizacion
Total 42

Nota. Informacién obtenida a partir de un funcionario del departamento de Talento de la
direccion distrital 11D01 Loja — MAG. La poblaciéon de servidores publicos reflejada en la tabla 3

cuenta con técnicos y administrativos.

Los 42 servidores administrativos para la presente investigacion se encuentran bajo la

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP).
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4.5 Marco conceptual

4.5.1 Clima organizacional

Segun Chiavenato (2009), el clima organizacional es definido como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que busca reflejar la forma en las que las personas
interactian entre si, con los clientes y con los proveedores internos y externos, asi como el nivel
de satisfaccion que estas experimentan (Chiavenato , 2009). Este clima puede ser, por un lado,
agradable, receptivo, calido e influyente, y, por otro lado, desagradable, agresivo, frio y hostil.
Sanchez Castro (2021) senala que el clima organizacional influye significativamente en la
conducta de los individuos dentro de una organizacion, es crucial comprender como se
comportan y que los motiva para realizar sus tareas de manera mas efectiva (Sanchez Castro ,

2021).

Por otro lado, Martinez Prats et al., (2020) menciona que el clima organizacional es un
concepto relativamente nuevo dentro del ambito de la psicologia industrial/organizacional, cuyo
significado y aplicacion varian ampliamente entre investigadores, esta definicion se refiere a
cualquier situacién laboral que involucra un conjunto de factores especificos que afectan al
individuo, como actitudes, ademas de ciertas caracteristicas fisicas y psicolédgicas. Estos factores
habitan dentro de un entorno social y fisico que posee sus propias particularidades, influenciando
el comportamiento basado en caracteristicas personales del individuo inmerso en el clima

(Martinez Prats et al., 2020).

De acuerdo con Botello Ramirez et al. (2021), el clima organizacional se define y
desarrolla a lo largo de la historia, este concepto surgié en la década de 1960, resultado del
desarrollo de otros conceptos previos; entre los estudiosos destacados se encuentran: Lewin,
Lippit y White, Halpins y Crofts, Forehand y Gilmer, Litwin y Stringer, Dessler, Hall, Likert y
Goncalves, quienes subrayan que se forman a partir de un recurso humano, destacando la

comunicacion como papel fundamental en los instrumentos utilizados. Por lo tanto, comprender
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el fendmeno organizacional se considera una necesidad para todos los profesionales que tienen

responsabilidades en la gestidon de personas y recursos (Botello Ramirez et al., 2021).

Segun lo sefalado por Guevara (2018) el término “organizacional” es la idea con la que
el ser humano convive en diversos ambientes mas dinamicos, ya que, las organizaciones estan
formadas por personas, grupos y colectivos, donde se generan comportamientos diversos que
influyen, tanto positiva como negativamente, en un entorno (Guevara, 2018). La convivencia del
ser humano en diversos ambientes ayuda al dinamismo de poder entablar relaciones
interpersonales que ayuden con su crecimiento personal influyendo de manera positiva o

negativa.

Desde su perspectiva Ramos Moreno (2012), revela que Tagiuri sostuvo que el clima
organizacional es una combinacién de un ambiente interno y conductas de cada individuo,
mismas que se ven influenciadas por la experiencia laboral, reflejados en un sistema de
recompensas que es determinado por valores, actitudes y percepciones, estas caracteristicas
generalmente impactan en el desempefio y el bienestar de quienes conforman una organizacion

(Ramos Moreno, 2012).

Govea Andrade & Zufiga Briones (2020), destacan que uno de los pioneros del concepto
considerado como el padre del clima organizacion Kurt Lewin, define el clima como una serie de
hechos que construyen una conducta, mismo que se ve afectado por las caracteristicas de un
entorno (Govea Andrade & Zufiiga Briones, 2020). Es decir, destaca que la base para estudiar el
clima organizacional hace hincapié en como el entorno afecta el comportamiento de cada uno de

los colaboradores.

Frederick Herzberg no define el clima organizacional de manera explicita; sin embargo,

cuenta con la teoria de los factores de higiene y motivacion orientados a mejorar de la
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satisfaccién de los trabajadores, lo que permite vislumbrar el clima organizacional dentro de un

entorno.

4.5.2 Factores del clima organizacional

Los factores fueron desarrollados con el objetivo de medir el clima organizacional,
basandose en la investigacion de Zenteno Hidalgo & Duran Silva (2016) sobre la teoria de
Herzberg, estos factores se enfocan en dos factores cruciales: la higiene y la motivacion (Zenteno

Hidalgo & Duran Silva, 2016).

4.5.2.1 Factores de higiene.

Tabla 4. Factor de higiene de Herzberg.

Factores Higiene Concepto
Gutiérrez (2015) describe “la comunicacion es una organizacion tiene
Comunicacion como objetivo marcar una direccion, mismo que se debe gestionar con
Interna éxito para que pueda ser entendido a través de la interaccion entre dos

personas” (Gutiérrez, 2015).
Arias Gallegos et al., sefiala “que las condiciones laborales hacen
Condiciones de hincapié al ambiente de trabajo, mismas que deben mantenerse en
trabajo buenas condiciones, ademas de tener una buena iluminacion y
temperatura adecuadas” (Arias Gallegos et al., 2018).
La estructura, segun Bohoérquez et al., “hace referencia a que las

Estructura funciones que hay para el personal deben estar definidas de una forma
organizacional que se puedan realizar de manera eficiente y eficaz” (Bohérquez et al.,
2020).
, Gonzales Reyes et al., se refieren “a la manera en que las personas
Relaciones : ! ; o X . . .
interactuan y conviven a diario, ademas de incluir a todas las relaciones
Interpersonales

interpersonales de cada empleado” (Gonzales Reyes et al., 2018).

Nota. Informacion obtenida de diversas investigaciones acerca de los factores de higiene de
Herzberg.

Los factores de higiene segun la teoria planteada por Herzberg fueron creados con el fin

de poder evitar la insatisfaccion de las personas que conviven dentro de un entorno de trabajo.
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4.5.2.2 Factores de motivacion

Tabla 5. Factores de motivacion de la teoria de Herzberg.

Factores Motivacion Concepto

“El trabajo que realiza una persona debe ser significativo, de

manera que pueda estimular un mejor desempefo y mantenerla

motivada”.

“Lograr la satisfaccion en el trabajo, considerando que el trabajo

realizado es de suma importancia y es muy valorado”.

Reconocimiento y “La satisfaccion dependera del reconocimiento que se otorga
promocion conforme a los logros alcanzados”.

“Desarrolla autoconfianza entre los colaboradores, lo que se

traduce en un mayor desempeno”.

Motivacién y
satisfaccion

Formacion profesional

Dimensioén psicosocial

Nota. Los factores de motivacion de la teoria de Herzberg extraidos de la investigacion de
Zenteno & Silva (2018).

A comparacion de los factores de higiene, los de motivacion son los encargados de

brindar satisfaccion a los empleados.

4.5.3 Importancia del Clima Organizacional

La importancia del clima organizacional segun Cajiao Eraso (2021), radica en la
capacidad para mejorar el ambiente dentro de una organizacion y con el fin de obtener resultados
positivos. Esto se logra teniendo en cuenta ciertos puntos clave como la motivaciéon de los
trabajadores, la importancia del liderazgo, el compromiso de los empleados, el aprendizaje
organizacional, la formacion personal, el confort en el lugar de trabajo y el rendimiento personal.
Estos factores permiten la fluidez en una organizacion, aumentando su productividad vy

experimente un crecimiento significativo (Cajiao Eraso , 2021).

En base a este contexto, podemos determinar que la importancia del clima organizacional
dentro de una institucién publica radica en el compromiso al crear un ambiente que se pueda
ajustar a la zona de confort de los empleados en sus areas de trabajo. Al mismo tiempo, es crucial

considerar la importancia de la jerarquia y fomentar un entorno de respeto y consideraciéon mutua.
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4.5.4 Enfoques del clima organizacional

En este contexto, Ucrés Brito & Gamboa Caceres (2010) sefalan que estos enfoques
poseen caracteristicas propias, ademas de propiedades objetivas Unicas y exclusivas. Estas
caracteristicas afectan directamente al ambiente interno, influyendo en el comportamiento de los
trabajadores y, por ende, en la productividad que puedan generar (Ucrés Brito & Gamboa

Caceres, 2010).

Estos enfoques se centran en comprender el clima organizacional desde tres perspectivas
fundamentales, que son esenciales dentro de una organizaciéon. Considerando los aspectos
psicolégicos como la base del comportamiento individual, como una dinamica grupal que tenga
un apoyo mutuo, ademas, se reconoce el liderazgo como factor clave que puede influir en el

clima organizacional, generando consecuencias positivas y negativas.

4.5.4.1 Enfoque de factores psicologicos individuales.

En lo que respecta a lo psicoldgico, se busca percibir como las personas comprenden y
responden a las conductas de las organizaciones, que son consideradas como reacciones
naturales a ciertas acciones. Estos factores se interpretan de manera distinta en un ambiente
laboral, los cuales deben ser fortalecidos para lograr resultados favorables tanto a nivel personal
como econdmico. Este enfoque se centra en el individuo y su experiencia subjetiva, tomando en
cuenta el clima como reflejo de como las personas analizan ciertos comportamientos o

percepciones dentro de un aspecto psicoldgico (Ucrds Brito & Gamboa Caceres, 2010).

Es decir, este enfoque busca conocer las conductas, que son generadas a partir de
diversas reacciones al estar en un entorno. Este enfoque ayud6 a comprender e interpretar el
ambiente, logrando identificar areas que deben ser fortalecidas con el fin de obtener un nivel

aceptable a nivel personal y de la organizacion.
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4.5.4.2 Enfoque de factores grupales

Segun Ucrds Brito & Gamboa Céaceres (2010) este enfoque de factores grupales se centra
en variables que pueden influir en la percepcioén y el comportamiento de los individuos dentro de
un mismo grupo, estas variables incluyen al liderazgo, confianza, consideracién y apoyo, las
cuales son fundamentales en el proceso de una interaccion grupal (Ucrés Brito & Gamboa

Caceres, 2010).

Es decir, este enfoque influye en el comportamiento grupal de cada uno de los empleados
cuando se encuentran trabajando en equipo, este enfoque busca una integracion grupal dentro

de un entorno con el fin de obtener un desarrollo colectivo.

4.5.4.3 Enfoque de factores organizacionales

En este enfoque, Ucrés Brito & Gamboa Caceres (2010) sefialan que posee
caracteristicas Unicas, ademas de propiedades objetivas y exclusivas, que afectan directamente
el ambiente interno, influyendo en el comportamiento de los trabajadores y, por ende, en la

productividad (Ucrés Brito & Gamboa Caceres, 2010).

Estos enfoques permiten comprender el clima organizacional desde tres diferentes
perspectivas que son fundamentales y esenciales, considerando aspectos psicologicos. Ademas,
de una dinamica grupal en la que varias personas forman un equipo, ya que, se encuentran en
constante comunicacién y apoyo mutuo. Ademas, el liderazgo se reconoce como factor clave que

afecta el clima organizacional, generando consecuencias positivas 0 negativas.

4.5.5 Caracteristicas del clima organizacional
Dentro del clima organizacional las caracteristicas permiten identificar ciertos factores que
logran tener un impacto dentro del comportamiento de los trabajadores, es por ello que,

Escobedo (2020), determina las siguientes caracteristicas:
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Tabla 6. Caracteristicas del clima organizacional.

Caracteristicas
- Caracteristicas del ambiente fisico (marcan personalidad en
una organizacion)
- Percepciones del sujeto.
- Comportamiento proveniente de estimulos.
- Obligaciones.
- Responsabilidades.
- Recompensas, claridad y espiritu del individuo.

Nota. Informacion tomada de la investigacion de Escobedo (2020).

El clima organizacional esta condicionado por multiples factores que repercuten en las
creencias, conductas, percepciones y valores de los individuos, estos elementos que repercuten
en el comportamiento de los empleados y su nivel de satisfaccion con el ambiente en el que

trabajan (Escodedo Galvez, 2020).

Estas caracteristicas facilitaron la comprensién de diversos elementos presentes, asi
como el esclarecimiento del diagndstico sobre el clima organizacional existente en una institucion

publica.

4.5.6 Dimensiones del clima organizacional

Segun Vazquez Pérez et al. (2022), las dimensiones del clima organizacional representan
la estructura, las caracteristicas que se presentan dentro de un entorno, las actividades de las
areas, etc., mismas que facilitan el desempefio y la motivacion dentro de una organizacién

(Vazquez Pérez et al., 2022).

Sandoval Caraveo (2018), aborda dimensiones basadas en un instrumento desarrollado
por Pritchard y Karasick, lo que permitird una mejor compresién al realizar el diagnéstico dentro

de esta investigacion.
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Tabla 7. Las 9 dimensiones de los factores de motivacion e higiene del clima

organizacional.

Dimensioén Concepto
Factores de motivacioén
. “Se refiere al grado de libertad que tiene el individuo en la toma de
Autonomia

decisiones y en la resolucion de problemas”.

Rendimiento

“Es la relacién entre remuneracion y el desempefio del trabajo,
alineada con las habilidades del ejecutante”.

“Esta dimension se basa en los aspectos motivacionales que la

Motivacién o, »
organizacién fomenta en sus empleados”.
Factores de Higiene
. “Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion entre los empleados
Conflictoy

cooperacion

en el desemperio de su trabajo, asi como al apoyo material y humano
que reciben de su organizacion”.

Relaciones sociales

“Se refiere al tipo de atmdésfera social y de amistad que se percibe
dentro de la organizacion”.

Estructura

“Esta dimensién abarca las directrices, consignas y politicas emitidas
por una organizacién que afectan directamente la forma de llevar a
cabo una tarea”.

Remuneracion

“Este aspecto se basa en la forma en que se remunera a los
trabajadores”.

Centralizacion de la
toma de decisiones

“Analiza cdmo la organizacion delega el proceso de toma de decisiones
entre los diferentes niveles jerarquicos”.

Apoyo

“Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que la alta direccién brinda a
los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo”.

Nota. Informacién tomada de la investigacion de (Sandoval Caraveo, 2018).

Estas dimensiones complementaran los factores de la teoria de Herzberg, permitiendo

una comprensién mas profunda del clima organizacional facilitando la identificacion de areas de

mejora para proponer las estrategias.

4.5.7 Diagnéstico

En palabras de Rodriguez Cauqueva (2007), el diagnéstico “es un proceso de analisis

que implica la recopilacién, organizacion e interpretaciéon de informacién para la obtencién de

conclusiones Uutiles, este estudio previo permite mejorar la planificacion, haciéndola mas

comprensible para resolver un problema, el propdsito que tiene el diagndstico es obtener una

base solida que solvente de manera adecuada las decisiones correctivas y optimizadoras,
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derivadas de los resultados obtenidos a través herramientas como la ficha de observacion”

(Rodriguez Cauqueva , 2007).

Capurro & Rada destacan que el diagnostico “es un proceso inferencial, fundamentado

en un cuadro de analisis, cuyo propdésito esta destinado a identificar problemas que buscan

mejorar, este es un elemento esencial en las actividades que requieren un analisis riguroso para

determinar si las acciones con correctas o no” ( Capurro & Rada, 2007).

El Diagndstico permitira aclarar lo que se busca ejecutar, facilitando la observacion directa

de cual es la situacion actual del clima organizacional en la Direccién Distrital 11D01 Loja del

Ministerio de Agricultura y Ganaderia. Al tener el concepto claro de diagnéstico, se podra ajustar

ciertas medidas correctivas a un plan estratégico, mismo que contribuyé a la resolucién de un

problema.

4.5.8.1 Tipos de diagnésticos

Dependiendo del contexto, se consideran cuatro tipos de diagndsticos de manera general,

los cuales permiten entender las diferentes formas de evaluacion que existen, cada uno con un

enfoque distinto dependiendo de su enfoque para identificar problemas, el analisis situacional y

la propuesta de soluciones oportunas:

Tabla 8. Tipos de diagnéstico.

Tipos Concepto
Diagnéstico De acuerdo con Ledn, “es un procedimiento para identificar una enfermedad o
médico estado de un paciente con la ayuda de varias herramientas” (Leén, 2018).
Segun Bravo Rojas et al. (2019) “el diagnéstico organizacional es un estudio
Diagnéstico crucial para cualquier organizacién, ya que evalua la situacion estratégica con

Organizacional

una visién orientada al futuro” (Bravo Rojas et al., Perspectiva tedrica del
diagndstico organizacional, 2019).

Diagnéstico
situacional

Como senala Valarezo Beltron (2022) “es una etapa se basa en el uso de métodos
y técnicas que analizan y evaliuan los propositos de cada una de las
organizaciones” (Valarezo Beltron, 2022).

Diagnéstico
educativo

Como indica Arriaga Hernandez (2015), el diagnéstico puede ser explicado como
“‘una parte de la ensefianza-aprendizaje que radica en un nuevo paradigma, el
cual presume reconocer la naturaleza de las situaciones educativas” (Arriaga
Hernandez, 2015).

Nota. Informacion obtenida de diversos articulos de sitios web.
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En la tabla 8 se encuentran algunos de los diagndsticos mas relevantes en cada area,
destacando su importancia en el contexto de esta exploraciéon, teniendo un enfoque en el

diagnéstico organizacional, que esta vinculado con el tema de investigacion.

4.5.8.2 Diagnéstico organizacional

Para la realizacion del diagndstico organizacional dentro de esta investigacion del clima
organizacional de la Direccion Distrital 11D01 Loja — MAG, Valenzuela et al., definen el
diagnéstico organizacional como un andlisis que evalua la situacién de una organizacion, los
problemas y potencialidades, ya que, constituye una etapa de un proceso (Valenzuela et al.,

2010).

Bravo Rojas et al. (2019), define este diagnéstico como un estudio el cual requiere
cualquier organizacion con el fin de poder evaluar la situacion estratégica actual, para tener una
vision a futuro con el objetivo de crear oportunidades para mejorar, construyendo estrategias
para la supervivencia de la organizacion (Bravo Rojas et al., 2019). Por lo tanto, con este
diagnéstico se busca poder identificar errores que surjan durante la planificacion, para tratar de

revertirlos de manera oportuna y garantizar su éxito.
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5. Metodologia

5.1 Area de estudio

La presente investigacion se desarrolld en la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio
de Agricultura y Ganaderia, ubicada en la ciudad, cantén, provincia de Loja, Ecuador. Los
objetivos de la institucion tienen como mision el cumplimiento de los mismos orientados al
desarrollo rural de la provincia de Loja, sobre todo en areas de agricultura y ganaderia. La
direccién distrital esta conformada por varios departamentos, los cuales estan encargados de

gestionar programas y proyectos que contribuyen a la mejora de las condiciones.

Figura 2. Mapa geografico de la Direccién Distrital
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, aino 2024.

Nota. EI mapa muestra la delegacion de la provincia
de Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia.
Adaptado de Google Eart, (2024).

5.2 Procedimiento
Este estudio tiene un enfoque metodolégico mixto, combinando técnicas cuantitativas y

cualitativas. En el enfoque cuantitativo, se aplicaron encuestas a 42 servidores administrativos
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utilizando un cuestionario basado en la escala de Likert para medir los factores de higiene y

motivacion segun la teoria de Frederick Herzberg.

Tabla 9. Escala de Likert

Escala de Likert
Segun Vazquez Luna (2020) “La escala de Likert es una escala manejada en investigacion
para poder comprender opiniones hacia algo que se pretender saber realizando mediciones a
través de una encuesta” (Vazquez Luna, 2020).

De opinién: “Muy adecuada, adecuada, ni poco adecuada ni adecuada,
inadecuada, muy buena, buena, regular, indiferente, mala”.

De frecuencia: “Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca”.

De conocimiento: “No conoce, muy poco, poco, regular, en su totalidad”.

De satisfaccion: “Completamente  satisfecho, satisfecho, poco satisfecho,

insatisfecho, completamente insatisfecho”.
Nota. Informacion obtenida a partir de la investigacion de (Vazquez Luna, 2020).

El enfoque cualitativo incluyo una observacion directa y una entrevista al delegado de la

institucion, la cual permitié explorar aspectos no observables numéricamente.

El disefio utilizado fue no experimental, transversal y descriptivo. La unidad de estudio

estuvo conformada por los 42 servidores administrativos.

Los métodos que se implementaron en la investigacion son: método deductivo y método

analitico — sintético.

5.2.1 Método deductivo

Para validar la teoria propuesta por Frederick Herzberg se empleé un método deductivo,
con el fin de extraer conclusiones. A través de este método se recopilaron datos del clima
organizacional a traveés de encuestas. Los resultados a partir de las respuestas de los servidores
identificaron patrones y tendencias acerca del clima organizacional dentro de la institucién

publica, contribuyendo a conocer el estado actual del entorno en la institucion.

5.2.2 Método analitico — sintético.
Este método descompuso los datos recopilados de los instrumentos aplicados que

generaron una vision general. Este andlisis, se desgloso para estudiar los factores de la teoria
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de Herzberg. Por lo que, se integré elementos que permitieron formular estrategias de mejora en

base a estos resultados que se obtuvieron en cada factor.

5.3 Procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y anadlisis de datos, se realizaron analisis descriptivos y pruebas
no paramétricas, utilizando estadistica descriptiva para identificar patrones y correlaciones. Se
aplico el método deductivo para validar la teoria de Frederick Herzberg, y el método analitico —
sintético para descomponer y sintetizar los resultados, destacando el factor que mas influencia
tiene en el clima organizacional y desarrollo de estrategias de mejora basadas en estos

hallazgos.
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6.1 Identificar los factores que influyen en el clima organizacional de los servidores

administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y

Ganaderia, aino 2024.

6. Resultados

Para dar cumplimiento al objetivo especifico 1 se realizaron encuestas a los servidores

administrativos. La misma que se realiz6 con la finalidad de conocer acerca de la interaccién y el

entorno dentro de la institucion publica. Estos resultados se consideraron en funcion a la teoria

de los factores de motivacion e higiene propuestos por Frederick Herzberg.

A continuaciéon, se presenta la informacion obtenida de las encuestas de los

departamentos donde Unicamente laboran servidores administrativos.

Tabla 10. Numero de servidores administrativos de la Direccién Distrital 11S01 Loja —

MAG, afio 2024.

N° de
Departamentos serylfiores. %
administrativ
os
Direccion Distrital 1 2%
Gestion Distrital Asesoria Juridica 2 5%
Gestion Distrital Comunicacion Social 1 2%
Gestion Distrital Planificacién y Gestion 1 20,
o (o]

Estratégica
G.estlop Distrital Administrativa 10 249,
Financiera
Tierras Rurales y Territorios Ancestrales 13 31%
Irrigacion Parcelaria Tecnificada 3 7%
Agricultura Familiar Campesina 1 2%
Gestion Distrital Desarrollo Productivo 1 2%
Produccién Agricola 1 2%
Producciéon Pecuaria 2 5%
Produccién Forestal 1 2%
Gestion Distrital Innovacion

. 1 2%
Agropecuaria
Ventanilla Unica 1 2%
Bodega 2 5%
Unidad de movilizacién 1 2%
Total 42 100%

Nota. Informacion recopilada a partir de las encuestas aplicadas a los
servidores administrativos. Elaborado por la autora.
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En base a los resultados de la encuesta realizada, se constata que en la Direccién Distrital
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia hay mas hombres que mujeres laborando,
contratados bajo la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP EC). Esta informacion evidencia

la estructura organica de la institucion.

6.2 Factor de Higiene

A continuacion, se presentan los resultados con relacion al factor higiene, segun la Teoria
de Herzberg. Este factor abarca 4 dimensiones esenciales: condiciones de trabajo, relaciones

interpersonales, comunicacion interna y la estructura organizacional.

En cuanto a la dimension condiciones de trabajo, se obtuvieron los siguientes resultados.

Tabla 11. Dimensién “Condiciones de trabajo” de los servidores administrativos de la
Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo

Dispongo de los materiales y (comodidad, ruido, temperatura,
Preguntas recursos necesarios para realizar iluminacion, etc.), me permiten
mi trabajo. desempefar mi trabajo con
normalidad.
Respuestas Frecuencia % Frecuencia %
Nunca 1 2% 0 0%
Rara vez 9 21% 3 7%
A veces 5 12% 13 31%
Frecuentemente 22 52% 19 45%
Siempre 5 12% 7 17%
Total 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los servidores administrativos de
la Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia. Elaborada por la
autora.

Como se detalla en la Tabla 11, el 52% del personal dispone frecuentemente de los
materiales necesarios, mientras que el 21% senald que rara vez cuenta con ellos y el 2% indico

gue nunca dispone de recursos necesarios.
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En cuanto a las condiciones de trabajo, el 45% de los servidores administrativos considera
que el espacio es comodo con frecuencia. Por otro lado, El 7% sefalo que, rara vez, las

condiciones del ambiente son un obstaculo.

En relaciéon a la dimension “Relaciones Interpersonales se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 12. Dimension “Relaciones Interpersonales” de los servidores administrativos de
la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afo 2024.

Relaciones Interpersonales
Preguntas Su jefe inmediato,
Jtiene una actitud
abierta respecto a

Las personas con

En mi oficina se las que me Cuento con la sus puntos de vista
fomenta y relaciono en la colaboracion de las y escucha sus
desarrolla e_I trabajo  institucion actuan personas de otros opiniones respecto
en equipo. con respetloly de departamentos. a c6mo llevar a
manera ética. cabo sus
funciones?
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo
Desacuerdo 2 5% 3 7% 3 7% 3 7%
Neutral 8 19% 6 14% 13 31% 5 12%
De acuerdo 20 48% 19 45% 20 48% 19 45%
Totalmente 12 29% 14 33% 6 14% 15 36%
de acuerdo
Total 42 100% 42 100% 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los 42 servidores administrativos
de la Direccion Distrital 11D01 Loja — MAG. Elaboracién de la autora.

En la Direccién Distrital 11D01 Loja — MAG, el 48% de los servidores administrativos
considera que el trabajo en equipo es eficaz, mientras que el 5% esta en desacuerdo. El 45% de
los encuestados esta de acuerdo que las personas se relacionan con respeto y ética. Segun los
resultados el 7% no esta de acuerdo. La colaboracién entre las areas dentro del MAG es eficiente
en un 48%, mientras que el 31% mantiene una postura neutral. Ademas, el 45% de los empleados

sefala que son escuchados por su jefe inmediato superior.

En lo concerniente a la dimensién “Comunicaciéon Interna” se presentan los siguientes

datos obtenidos:
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Tabla 13. Dimension “Comunicacion interna” de los servidores administrativos de la
Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Comunicacion interna

La comunicacion . . La comunicacion sobre
. NP ¢, Recibe
interna en la institucion . C los resultados y
Preguntas es una actividad retroalimentacion marcha de la
9 sobre las labores que T
permanente y institucion es clara y

e realiza?
planificada. transparente.

Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Nunca 0 0% 1 2% 0 0%
Rara vez 3 7% 8 19% 3 7%
A veces 11 26% 18 43% 14 33%
Frecuentemente 22 52% 11 26% 16 38%
Siempre 6 14% 4 10% 9 21%
Total 42 100% 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los servidores administrativos de
la Direccién Distrital 11D01 Loja — MAG. Fuente. Elaborada por la autora.

El 52% de los encuestados indican que la comunicacion interna en la instituciéon es una
actividad planificada. Sin embargo, el 43% resalta que rara vez existe retroalimentacion en sus
labores, mientras que el 2% indico que no recibe retroalimentacién. Por ultimo, el 38% afirma

que la comunicacién ocurre de forma frecuente dentro de la institucion.

Por otro lado, tenemos la dimension “Estructura Organizacional” en la cual se

evidenciaron los siguientes resultados:

Tabla 14. Dimensiéon “Estructura organizacional” de los servidores administrativos de la
Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Estructura organizacional
En la institucién las funciones

Pregunta estan claramente definidas.
Respuestas Frecuencia %
Totalmente desacuerdo 1 2%
Desacuerdo 3 7%
Neutral 10 24%
De acuerdo 21 50%
Totalmente de acuerdo 7 17%
Total 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los servidores administrativos de la
Direccion Distrital 11D01 Loja — MAG. Fuente. Elaborada por la autora.
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Segun los datos obtenidos de las encuestas, el 50% de los encuestados indica que las
funciones de la institucion son claramente definidas. Por otro lado, el 24% mantiene una postura

neutral respecto las funciones establecidas.

En consecuencia, se puede determinar que en esta dimension busca fortalecer la

comunicacion en relacién a las actividades a cumplir.

6.3 Factor de motivacién

En relacién a este factor, se identificaron las siguientes dimensiones que lo componen:
formacion profesional, reconocimiento y promocion, motivacién y satisfaccion, y, por ultimo,
dimensién psicosocial. Estas dimensiones, propuestas por Frederick Herzberg dentro de su

teoria, son la que contribuyen a la satisfaccion de los empleados en su labor.

En relacion a la dimension “Formacion Profesional” se recolectaron los siguientes

resultados:

Tabla 15. Dimension “Formacidén profesional” de los servidores administrativos de la
Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Formacion profesional
Recibo formacién para actualizar ~ Recibo formacion para el desarrollo

Preguntas los conocimientos de mi trabajo. personal y la gestion del talento

Respuestas Frecuencia % Frecuencia %
Nunca 3 7% 2 5%
Rara vez 18 43% 15 36%
A veces 9 21% 14 33%
Frecuentemente 10 24% 10 24%
Siempre 2 5% 1 2%
Total 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los servidores administrativos de la
Direccién Distrital 11D01 Loja — MAG. Fuente. Elaborada por la autora.

La informacién obtenida de la encuesta en esta dimension indica que el 43% de los
servidores administrativos reciben rara vez formacion actualizada en relacion a sus funciones. El
5% afirma que nunca recibe este tipo de actualizacion, mientras que el 24% menciona que la

recibe con frecuencia.
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Los resultados obtenidos en la dimensién “Reconocimiento y promocién” son los siguientes:

Tabla 16. Dimension “Reconocimiento y promocion” de los servidores administrativos de la Direccidn Distrital 11D01 Loja
del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Reconocimiento y promocion

Preguntas ¢, Considera que Creo que tendo la Considero
recibe una justa Tengo disponible opor?unidadgde adecuados los

retribucion : Las bromociones informacién sobre criterios de
economica por las internas se rgahzan los puestos vacantes des_sarrollarme evaluacién de mi
de manera justa. TR profesionalmente en ~
labores en la institucion. PP desempefio en la
desempefadas? la institucion. institucion
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente o o o o o
desacuerdo 2 5% 2 5% 3 7% 1 2% 1 2%
Desacuerdo 14 33% 6 14 9 21% 5 12% 7 17%
Neutral 13 31% 22 52% 21 50% 14 33% 15 36%
De Acuerdo 11 26% 9 21% 5 12% 18 43% 15 36%
Totalmente o o o o o
de Acuerdo 2 5% 3 7% 4 10% 4 10% 4 10%
Total 42 100% 42 100% 42 100% 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los servidores administrativos en la Direccién Distrital 11D01 Loja — MAG.
Fuente. Elaborada por la autora.

El 33% de los encuestados indica que la retribucion econdmica por sus labores no es justa, mientras que el 5% considera que
su sueldo es poco adecuado. En cuanto a la informaciéon sobre los puestos de la institucion, el 21% de los servidores esta en
desacuerdo sobre la misma. El 43% sefala que existe desarrollo personal. Por ultimo, el 36% mantiene una postura neutral respecto

a la adecuacién criterios de evaluacion de desempefio.
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Tabla 17. Dimension “Motivacion y satisfaccion” de los servidores administrativos de la Direccion Distrital Loja del
Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Motivacion y satisfaccion

¢,Como calificaria

¢,Coémo calificaria

¢, Creo que tengo

. ) . . oportunidades ¢ Los objetivos de ¢ He tenido
su nivel de ¢Considera que su nivel de ara crecer mi institucion oportunidad de
Preguntas satisfaccion por sus opiniones se satisfaccion con el rorf)esionalmente refleian mis irF:novar on mi
pertenecer a la tienen en cuenta?  trabajo que realiza P orel .

institucion? en la institucion? instri]tue;?m intereses? trabajo?
Preguntas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
mggtisfecho 0 0% 8 19% 1 2% 2 5% 0 0% 2 5%
Insatisfecho 1 2% 2 5% 5 12% 8 19% 5 5% 4 10%
Neutral 12 29% 14 33% 14 33% 15 36% 17 19% 18 43%
Satisfecho 24 57% 14 33% 18 43% 12 29% 15 36% 13 31%
Q"a‘a’sfecho 5 12% 4 10% 4 10% 5 12% 5 29% 5 12%
Total 42 100% 42 100% 42 100% 42 100% 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los 42 servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja —
MAG. Fuente. Elaborado por la autora.

Para medir la satisfaccion en la dimension motivacion y satisfaccién, se identificd que el 57% de los servidores esta satisfecho

de pertenecer a la institucion. El 33% percibe que sus opiniones son escuchadas de manera neutral. El 36% considera que las

oportunidades de crecimiento dentro de la institucion son limitadas, mientras que otro 36% mantiene una postura neutral sobre si los

objetivos institucionales reflejan sus intereses. Finalmente, el 43% indican que no es posible innovar en sus actividades.
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Tabla 18. Dimension “Psicosocial” de los servidores administrativos de la Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Dimensién Psicosocial
Dispongo de espacios,

La institucion se preocupa

; . aparte de la cafeteria, Su jornada de trabajo se
por mi grado de estrés y La carga mental del i . )
o . . , habilitados para relajarme prolonga mas de ocho
Preguntas me facilita medios y trabajo y el estrés es un . S
. ) y recuperar mis horas diarias (sumando
herramientas para problema para mi. . . :
. capacidades para seguir todos sus trabajos).
gestionarlo. L
rindiendo.
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente o o o o
desacuerdo 4 10% 3 7% 7 17% 3 7%
Desacuerdo 9 21% 6 14% 15 36% 11 26%
Neutral 19 45% 17 40% 12 29% 8 19%
De acuerdo 8 19% 13 31% 6 14% 16 38%
Totalmente o o o o
de acuerdo 2 5% 3 7% 2 5% 4 10%
Total 42 100% 42 100% 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja —
MAG. Fuente. Elaborado por la autora.

Los resultados obtenidos en esta dimension muestran que el 45% de los servidores sienten que las autoridades pocas veces
se preocupan por el nivel de estrés. El 31% menciona que la carga de trabajo existente genera un alto estrés. Ademas, el 36% estan
en desacuerdo con la existencia de espacios para relajarse. El 38% de los servidores sefiala que el exceso de trabajo genera un alto

nivel de estrés.
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Tabla 19. Dimension “psicosocial” de los servidores administrativos de la Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Dimension Psicosocial

Preguntas Su trabajo es repetitivo, Enfrenta problemas Requiere permanecer Requiere alto grado de  En su centro de
rutinario, aburrido. con el comportamiento  por muchas horas en concentracion. trabajo, hay personas
de sus companieros posturas incomodas. que discriminan, tratan
mal o les faltan el
respeto a sus
companeras/os o
subordinadas/os.
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente 4 10% 5 12% 4 10% 2 5% 13 31%
desacuerdo
Desacuerdo 12 29% 12 29% 11 26% 4 10% 14 33%
Neutral 16 38% 15 36% 12 29% 13 31% 7 17%
De acuerdo 8 19% 7 17% 13 31% 21 50% 6 14%
Totalmente 2 5% 3 7% 2 5% 2 5% 2 5%
de acuerdo
Total 42 100% 42 100% 42 100% 42 100% 42 100%

Nota. Datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja —
MAG. Fuente. Elaborada por la autora.
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Continuando con la dimension psicosocial, el 38% de los encuestados mantienen
una postura neutral sobre la repetitividad de su trabajo, mientras que el 5% considera que
es demasiado repetitivo. El 17% estan de acuerdo en que hay enfrentamientos dentro del
area del trabajo, mientras que el 29% menciona que no han presenciado algun
enfrentamiento entre companeros. Por otro lado, el 31% afirma que su trabajo requiere
estar en posiciones incomodas y el 50% esta de acuerdo en que sus actividades requieren
un alto grado de concentracion. Por ultimo, el 33% esta en desacuerdo con la existencia

de discriminacioén en su area laboral.
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Tabla 20. Resumen de las dimensiones del Factor de Higiene de los servidores administrativos de la Direccién Distrital
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Resumen Factor Higiene

Condiciones de trabajo Relaciones Comunicacién interna Estructura organizacional
interpersonales
Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F %
Nunca Totalmente Nunca Totalmente
1 2% desacuerdo 0 0% 0 0% desacuerdo 1 2%
Rara vez 9 21% Desacuerdo 2 5% Rara vez 3 7% Desacuerdo 3 7%
A veces 5 12%  Neutral 8 19% A veces 11 26%  Neutral 10 24%
Frecuentemente 22 52% De acuerdo 20 48%  Frecuentemente 22 52% De acuerdo 21 50%
Siempre 5 129% '(Ij'otalmente 12 29% Siempre 6 149% Totalmente 7 17%
e acuerdo de acuerdo
Total 42 100% Total 42 100% Total 42 100% Total 42  100%

Nota. Resumen del factor de higiene de las encuestas aplicadas a los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja
— MAG. Fuente. Elaborada por la autora.

Tabla 21. Resumen de las dimensiones del factor de motivacion de los servidores administrativos de las Direccion Distrital
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Resumen Factor Motivacion

Formacion Profesional Reconocimiento y Motivacidn y satisfaccion Dimensién psicosocial
promocion
Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F %
Nunca Totalmente Nunca Totalmente
2 5% desacuerdo 2 5% 0 0% desacuerdo 4 10%
Rara vez 15 36% Desacuerdo 6 14% Rara vez 1 2% Desacuerdo 9 21%
A veces 14 33% Neutral 22 52% A veces 12 29%  Neutral 19 45%
Frecuentemente 10 24% De acuerdo 9 21% Frecuentemente 24 57% De acuerdo 8 19%
Siempre 1 20, Totalmente 3 79 Siempre 24 129% Totalmente > 59
de acuerdo de acuerdo
Total 42 100% Total 42 100% Total 42 100% Total 42  100%

Nota. Resumen del factor de motivacioén de las encuestas aplicadas a los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01
Loja— MAG. Fuente. Elaborada por la autora.
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Cumplimiento del objetivo:

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores
administrativos acerca del clima organizacional en la Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio
de Agricultura y Ganaderia, basado en la teoria de Herzberg se identificaron los siguientes

hallazgos:

El factor de higiene esta compuesto por cuatro dimensiones:

» Condiciones de trabajo: El 52% de los servidores administrativos considera que los
recursos materiales otorgados por la entidad no son suficientes, y el 45% percibe
deficiencias en las condiciones laborales.

» Relaciones interpersonales: Por otro lado, el 48% esta de acuerdo en que el trabajo en
equipo se desarrolla de manera eficiente, el 45% esta de acuerdo con el manejo de la
ética y el respeto dentro de la institucion, el 31% tiene una percepcidén neutral acerca de
la colaboracion entre los departamentos, y solo el 7% sefiala que su jefe inmediato
escucha sus opiniones.

» Comunicacion interna: El 52% indica que la comunicacion es frecuente, el 43% resalta
que a veces se recibe retroalimentacion sobre las funciones y el 38% sefiala que la
institucion presenta sus resultados de manera transparente y clara.

» Estructura organizacional: El 50% destaca que estan de acuerdo en que la funciones
dentro de la Direccidon Distrital 11D01 Loja — MAG estan claramente definidas y

comprendidas,

El factor de motivacién, estd conformada por cuatro dimensiones, cuyos resultados son

los siguientes:

» Formacidn profesional: El 33% manifiesta que no recibe una retribucion justa, y el 36%

senala que rara vez cuenta con formacion para el desarrollo personal.
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» Reconocimiento y promocion: El 52% mantiene una postura neutral sobre la equidad
de las promociones, el 50% también es neutral sobre la actualizacion de la informacion
de los puestos vacantes, el 43% esta de acuerdo en que tienen oportunidades de
desarrollo profesional, y el 17% esta en desacuerdo con los criterios de la evaluacion del
desempefio.

» Motivacion y satisfaccion: El 57% esta satisfecho de pertenecer a la institucién, el 33%
mantiene una postura neutral, el 43% esta satisfecho con su desempefio, el 36% es
neutral respecto a sus oportunidades de crecimiento; el 29% esta muy satisfecho, porque
la institucion refleja sus intereses, y el 43% tiene una postura neutral sobre la innovacion.

» Dimensién psicosocial: El 45% tiene una postura neutral sobre si la institucién se
preocupa por el estrés, el 31% esta de acuerdo en que la carga mental y el estrés son un
problema, el 36% afirma que no existen espacios habilitados para la relajacion, el 10%
mencionan que sus jornadas de trabajo superan las ocho horas, el 39% sostiene una
postura neutral sobre la repetitividad y rutina del trabajo, el 17% estd de acuerdo en
enfrenta problemas debido al comportamiento de los colaboradores, el 31% indica que
su trabajo implica muchas horas en posturas incomodas, el 50% considera que sus tareas
requieren un alto grado de concentracion, y el 33% estan en desacuerdo con la existencia

de discriminacion dentro de la institucion.

Respecto al cumplimiento del objetivo de Identificar los factores que influyen en el clima
organizacional de los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio
de Agricultura y Ganaderia, se evidencia que, en el factor de higiene, la dimension de condiciones
de trabajo presentas aspectos negativos, principalmente en cuanto a los recursos otorgados por
la institucion. En contraste, el factor de motivacion tiene una menor influencia, destacando la

dimension de reconocimiento y promocién, ya que los servidores administrativos buscan no solo

45



un buen espacio fisico, sino también un ambiente en el que los conflictos sean resueltos de la

manera adecuada.

6.2 Proponer estrategias para mejorar el clima organizacional del personal de la
Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

A través de la aplicacion de cuatro fichas de observacion en departamentos estratégicos
con una alta concentracion de servidores administrativos, se analizaron las areas de Gestion
Distrital de Innovacion Agropecuaria, Tierras Rurales y Territorios Ancestrales, Irrigacion

Parcelaria y Administrativa Financiera.

En estas fichas se identificaron aspectos relacionados con el clima organizacional en la
Direccion Distrital 11D01 Loja — MAG. Para la observacion, se consideré el factor higiene de la
teoria de Frederick Herzberg, debido a que el factor motivacion no incluye aspectos observables.
El objetivo de la ficha fue observar el factor de higiene propuesto por Herzberg con elementos
como: el entorno fisico, seguridad y salud, recursos y las relaciones interpersonales, presentando

Unicamente los resultados obtenidos.

Tabla 22. Ficha de observacion aplicada a los servidores administrativos de la Direccion
Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Calificacion (1-5)

Factor Higiene Elementos observables Nt N2 N°3 N°4 Total Promedio

Entorno fisico lluminacién, ventilacion, ruido,
temperatura, espacio personal,
limpieza, orden, estado de las 3 2 3 4 12 3
instalaciones (pisos, paredes techos),
mobiliario, equipos, herramientas.
Seguridad y salud Sefalizacion de seguridad, extintores,
botiquin, procedimientos de
emergencia, uso de equipos de 3 3 3 3 12 3
proteccion personal (EPP), ergonomia
de los puestos de trabajo.

Recursos Disponibilidad de materiales, equipos
u herramientas necesarios para 2 3 2 2 9 2,25
realizar el trabajo de manera eficiente.

Relaciones Clima organizacional percibido

interpersonales (amigable, tenso, colaborativo),

S - 4 3 4 5 16 4
comunicacioén de conflictos,

reconocimiento social.

Nota. En la tabla 20 nos muestra el promedio obtenido de las cuatro fichas de observacion realizadas en la Direccién
Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024. Fuente. Elaborado por la autora.
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Los resultados obtenidos en las cuatro dimensiones evaluadas en la ficha de observacion

acerca del factor higiene son los siguientes:

En la dimensién “entorno fisico” se obtuvo un promedio de 3 (nivel regular), lo que indica
que las condiciones dentro de la institucion son aceptables, pero presentan areas de mejora en

ventilacién, temperatura, espacio personal, orden y el estado de las instalaciones.

Referente a la dimension “seguridad y salud” se registré un promedio de 3 (nivel regular),
evidenciando que los procedimientos de proteccidn personal no siempre estan visibles o se

encuentran en condiciones poco favorables.

Por otro lado, en la dimension “recursos” se obtuvo el promedio mas bajo, con 2.25, lo
que senala una deficiencia de disponibilidad de materiales y herramientas necesarias para el

desempefio laboral.

Por udltimo, la dimensidén de “relaciones interpersonales”, alcanzé una calificacion de 4

(nivel bueno), indicando un ambiente colaborativo.

Ademas, se considero la opinion del delegado de la institucidon a través de una entrevista
(ver anexo 10) para complementar el analisis FODA realizado y profundizar en las estrategias de

mejora.

Estos resultados permitieron identificar areas criticas donde se requieren mejoras, asi

como oportunidades para potenciar el clima organizacional dentro de la institucion.

Segun los datos obtenidos en las fichas de observacion aplicadas en la Direccién Distrital
11D01 Loja — MAG, se llevo a cabo un analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y

Amenazas) como herramienta estratégica para el cumplimiento de este objetivo.
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Figura 3. Analisis FODA del clima organizacional de los servidores administrativos de la
Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afho 2024.

Nota. En la figura 3 se muestra el analisis FODA, a partir de las fichas de observacion
realizadas en la Direccion Distrital 11D01 Loja — MAG. Fuente. Elaborado por autora.

En la figura 3 se presenta el andlisis FODA basado en la entrevista realizada al delegado
de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia (ver anexo 10) y la
ficha de observacion, identificando las areas que se requiere mayor atencién. A partir de estos

resultados, se proponen las siguientes estrategias:
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Tabla 23. Matriz FODA para la formulacién de estrategias del clima organizacional de los servidores administrativos de la
Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, ano 2024.

Internos

Externos

Fortalezas

F1. Cada area cuenta con una
adecuada.

F2. La comunicacion interna es fluida y efectiva.
F3. Resolucion de conflictos eficiente.

F4. El ambiente de trabajo es amigable.

iluminacioén

Debilidades

D1. Los equipos tecnoldgicos no han sido renovados.
D2. El mobiliario se encuentra en mal estado.

D3. Existe una falta de recursos en el botiquin de
primeros auxilios.

D4. En algunos departamentos se percibe tension.

Oportunidades

01. Optimizar la sefializacién de
seguridad en la institucion.

02. Garantizar una limpieza
adecuada y constante en cada
espacio.

03. Actualizar y mejorar los
procedimientos de emergencia.
04. Renovar las herramientas
tecnoldgicas utilizadas.

FO1. Optimizar la sehalizacién de la seguridad en la
institucién aprovechando la iluminaciéon adecuada
de la misma.

FO2. Garantizar la limpieza adecuada y constante a
través de la comunicacion al personal para el
mantenimiento de la misma.

FO3. Mejorar los procedimientos de emergencia a
través de la resolucion eficiente de problemas
existentes.

FO4. Renovar las herramientas tecnoldgicas para
que el ambiente de trabajo sea mas amigable y
eficiente.

DO1. Renovar las herramientas tecnoldgicas para
superar la falta de actualizacién de equipos, evitando
tener una mala eficiencia.

DO2. Implementar un plan de limpieza constante para
mantener la misma ademas de la vida util del mobiliaria
que hay dentro de la institucion.

DO3. Actualizar los procedimientos de emergencia con
el fin de tener una provision adecuada y mantenimiento
del botiquin de primeros auxilios.

DO4. Optimizar la sefalizacion de seguridad
fomentando actividades de integracién entre los
departamentos para disminuir la tensién y aumentar el
trabajo en equipo.

Amenazas
A1. La falta de disponibilidad
inmediata de materiales
esenciales.

A2. Los pisos y techos en mal
estado representan un riesgo
para la seguridad.

A3. La ausencia de sefializacion
de seguridad es poco adecuada.
AA4. El espacio personal reducido
en ciertas dareas limita Ila
comodidad.

FA1. Utilizar la iluminacién adecuada para resaltar
con claridad los riesgos en mal estado.

FA2. Aprovechar la comunicacion efectiva para
notificar de manera oportuna la falta de materiales
esenciales, priorizando su gestion.

FA3. Aplicar mecanismos de resolucion eficiente de
conflictos para gestionar el espacio reducido
existente, fomentando la colaboracion.

FA4. Fortalecer el ambiente amigable de trabajo
para motivar a la cooperacién entre los servidores
administrativos y proponer soluciones con la
seguridad y el espacio.

DA1. Gestionar la actualizacién de los equipos
tecnoldgicos optimizando procesos operativos como el
reducir la dependencia de ciertos materiales
esenciales.

DA2. Priorizar el mantenimiento en mal estado y
combinar con medias temporales para evitar riesgos
adicionales en areas criticas.

DA3. Reabastecer el botiquin de primeros auxilios,
ademas de minimizar riesgos ante accidentes
relaciones con pisos y techos en mal estado.

DA4. Implementar actividades de integracion para
reducir tensiones en los departamentos, ademas de
optimizar el espacio personal reducido con una mejor
distribucion.

Nota. En la tabla 22 muestran cuales son las estrategias generadas a partir del FODA para mejorar el clima organizacional en la
Direccién Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia. Fuente. Elaborada por la autora.
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Cumplimento del objetivo.

Las estrategias planteadas buscan optimizar el clima organizacional en la Direccion
Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia. El analisis FODA, realizado a partir
de una entrevista y cuatro fichas de observacién, permitié cumplir con el objetivo especifico 2.

La ficha de observacién se baso en el factor higiene de la teoria de Frederick Herzberg,
evaluando el entorno fisico, seguridad y salud, recursos y las relaciones interpersonales.

Los resultados obtenidos en las cuatro dimensiones fueron los siguientes:

» En el “entorno fisico” se evaluaron aspectos como la iluminacién, ventilacion, ruido,
temperatura, espacio personal, limpieza, orden, estado de las instalaciones (piso,
paredes, techos), mobiliario, equipos y herramientas, obteniendo un promedio de 3 (nivel
“regular”).

» En la dimensién “seguridad y salud”, se analizé la sefializacion de seguridad, extintores,
botiquin, procedimiento de emergencia, uso de equipos de proteccion personal (EPP),
ergonomia de los puestos de trabajo, con un promedio de 3 (nivel “regular”).

» Por otro lado, en la dimension “Recursos” la disponibilidad de materiales, equipos y
herramientas necesarias el desempefio eficiente tuvo un promedio de 2.25 (nivel “malo”).

» Y por ultimo la dimensién “Relaciones interpersonales” se evaluo el clima organizacional
percibido (amigable, tenso, colaborativo), comunicacion entre los compafieros y jefes,
resolucion de conflictos, reconocimiento social, obteniendo un promedio de 4 (nivel
“bueno”), siendo la dimensién mejor calificada.

La entrevista realizada al delegado de la institucion permitié identificar los principales
aspectos del analisis FODA, destacando que, aunque existen dificultades, se implementan
acciones para minimizarlas y cumplir con los objetivos estratégicos del Ministerio de Agricultura
y Ganaderia, garantizando un buen servicio a los beneficiarios.

A partir de la matriz FODA (tabla 23), se definieron las siguientes estrategias:
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Optimizar la sefalizacion de la seguridad en la institucién aprovechando la
iluminacién adecuada de la misma.

Garantizar la limpieza adecuada y constante a través de la comunicacion al
personal para el mantenimiento de la misma.

Mejorar los procedimientos de emergencia a través de la resolucion eficiente de
problemas existentes.

Renovar las herramientas tecnologicas para que el ambiente de trabajo sea mas
amigable y eficiente.

Utilizar la iluminacion adecuada para resaltar con claridad los riesgos en mal
estado.

Aprovechar la comunicacién efectiva para notificar de manera oportuna la falta de
materiales esenciales, priorizando su gestion.

Aplicar mecanismos de resolucion eficiente de conflictos para gestionar el espacio
reducido existente, fomentando la colaboracién.

Fortalecer el ambiente amigable de trabajo para motivar a la cooperacion entre los
servidores administrativos y proponer soluciones con la seguridad y el espacio.
Renovar las herramientas tecnolégicas para superar la falta de actualizacién de
equipos, evitando tener una mala eficiencia.

Implementar un plan de limpieza constante para mantener la misma ademas de la
vida util del mobiliaria que hay dentro de la institucion.

Actualizar los procedimientos de emergencia con el fin de tener una provision
adecuada y mantenimiento del botiquin de primeros auxilios.

Optimizar la senalizacion de seguridad fomentando actividades de integracion
entre los departamentos para disminuir la tension y aumentar el trabajo en equipo.
Gestionar la actualizacion de los equipos tecnologicos optimizando procesos
operativos como el reducir la dependencia de ciertos materiales esenciales.
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- Priorizar el mantenimiento en mal estado y combinar con medias temporales para
evitar riesgos adicionales en areas criticas.

- Reabastecer el botiquin de primeros auxilios, ademas de minimizar riesgos ante
accidentes relaciones con pisos y techos en mal estado.

- Implementar actividades de integracion para reducir tensiones en los
departamentos, ademas de optimizar el espacio personal reducido con una mejor
distribucion.

En relacién con el cumplimiento del objetivo proponer estrategias para mejorar el clima
organizacional del personal de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y
Ganaderia, afio 2024, se puede evidencia que, en el factor de higiene, en los aspectos
relacionados con los recursos, el entorno fisco, asi como la seguridad y salud, son los que mas

requieren de estrategias para optimizar los procesos y la eficiencia en su trabajo.
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7. Discusién
Segun Garcia Solarte (2009), el clima organizacional es un factor primordial dentro de un
desarrollo organizacional y su estudio, ademas de que el mejoramiento incide de manera directa
en el espiritu de la organizacion, ya que, este ocupa un lugar en la gestién de las personas, sobre

todo en el vinculo del comportamiento de cada individuo (Garcia Solarte, 2009).

Objetivo 1. Identificar los factores que influyen en el clima organizacional de los servidores
administrativos de la Direcciéon Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y
Ganaderia, ano 2024.

En la Direccién Distrital 11D01 Loja del ministerio de Agricultura y Ganaderia, los
resultados obtenidos indican que el factor higiene presenta resultados mixtos en sus cuatro
dimensiones. Los servidores administrativos perciben que los recursos materiales
proporcionados son insuficientes, lo que impacta directamente en la eficiencia y eficacia en sus
actividades laborales. Ademas, se identificaron deficiencias en las condiciones del entorno donde
realizan sus actividades, disminuyendo su satisfaccion. En este sentido, en un estudio similar
realizador por Manso Pinto (2002), enfatiza que los factores relacionados con el entorno fisico y
los recursos materiales son fundamentales en los puestos de trabajo. La adecuada
implementacién y disposicion de estos recursos contribuyen de forma significativa a la mejora
del ambiente laboral, subrayando la importancia de abordar estas carencias con el fin de
optimizar el rendimiento organizacional.

Por otro lado, con respecto a la comunicacion interna, los resultados indican que, aunque
la planificacion institucional es considerada adecuada, existe una brecha significativa en la
retroalimentacion sobre las funciones a realizar. Los servidores administrativos sefialan que no
siempre reciben informacién de manera clara y oportuna sobre el desempefio de sus tareas, lo
que podria generar incertidumbre y desmotivacion. Esto concuerda con la investigacion llevada

a cabo por Pita Espinoza (2024), quien subraya que una comunicacion efectiva es esencial para
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entender la mision institucional y mejorar las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion. La retroalimentacion, segun este autor, debe ser constante y adecuada para
asegurar que los empleados se sientan valorados y comprendan mejor sus responsabilidades,
lo que, a su vez, contribuye a un clima organizacional saludable y arménico.

Con respecto al factor motivaciéon, se identificaron areas criticas relacionadas con la
formacion profesional y el conocimiento laboral. Los servidores manifiestan que rara vez reciben
oportunidades de capacitacion, lo que limita su desarrollo personal y profesional. Ademas,
algunos se muestran neutrales en relacién con la promocién de vacantes, indicando una falta de
informacion actualizada sobre oportunidades de ascenso. Este hallazgo esta en linea con los
resultados de Madero Gomez (2020), quien sefiala que la motivacion debe generar un efecto
positivo constante. Si la motivacion decae debido a la falta de capacitacion o reconocimiento de
las labores realizadas, el animo de los empleados disminuye, afectando negativamente su
rendimiento y compromiso. La formacién continua y el reconocimiento son, por lo tanto, factores
clave para mantener la motivacion y eficiencia laboral.

En conclusién, el clima organizacional es un factor crucial que impacta directamente en
la productividad y bienestar de los empleados dentro de cualquier organizacion. La investigacion
de Salazar Estrada et al. (2009), refuerza esta idea al sefalar que el clima organizacional debe
ser objeto de un cambio planificado para garantizar que los individuos se adapten al entornoy a
las actividades que realizan. Por lo tanto, los resultados obtenidos en este estudio sugieren que,
si bien existen aspectos positivos, como el trabajo en equipo y la planificacion institucional, ain
hay areas clave que requieren atencién, especialmente en términos de recursos, formacion y

comunicacion, para lograr un clima organizacional verdaderamente eficiente y satisfactorio.
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Objetivo 2. Proponer estrategias para mejorar el clima organizacional del personal de la
Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

A partir del andlisis de la entrevista y las fichas de observacién, se evidenciaron las
dimensiones criticas que afectan el clima organizacional dentro de la institucion. Con el fin de
abordar estas areas, se hizo el uso de una matriz FODA, la cual permitié analizar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas. Este enfoque facilité el disefio de las estrategias
orientadas a mitigar aspectos negativos detectados.

El propdsito de estas estrategias es generar cambios significativos en la organizacion
para optimizar los procesos internos y condiciones de trabajo, fortaleciendo la comunicacion y un
ambiente colaborativo, como lo destaca Armijos Tinoco (2024) en su investigacién, la aplicacion
de medidas busca incrementar la motivacion del personal, lo que, a su vez, impactara de forma
positiva en su eficiencia, como lo menciona la autora, un clima organizacional positivo no solo
favorece la satisfaccion laboral de los servidores administrativos, sino que también contribuira a
una mejor prestacion de servicios, creando a su vez un ambiente mas saludable y amigable.

Los hallazgos de este estudio presentan una similitud con el estudio realizado por
Noguera Arzamendia & Samudio (2014), quienes destacan la importancia de implementar
medidas estrategicas para mejorar la percepcion de los servidores administrativos dentro de una
organizacion. Segun estos autores, un ambiente laboral adecuado es clave para alcanzar los
objetivos institucionales y proporcionar un mejor servicio a la ciudadania, basadas en un
diagnéstico organizacional. En este sentido, se enfatiza la necesidad de desarrollar estas
estrategias incluyendo aspectos que se consideren criticos para fortalecer y promover un clima

organizacional favoreciendo al bienestar de los empleados.
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Cumplimiento del objetivo general: Elaborar un diagnéstico del clima organizacional de
los servidores Administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

El clima organizacional destaca como un elemento clave en la gestién del talento humanao,
este influye directamente en el compromiso y productividad. Segun Guevara Ximena (2018) en
su investigaciéon, este concepto constituye el compromiso compartido en la actualidad,
destacando que un entorno organizacional favorable promueve la eficiencia, la satisfaccion del
personal y una prestacion de servicios de calidad. Por lo que, es fundamental adecuadar los
ambientes laborales para garantizar una gestion adecuada para que brinde servicios de calidad.

El diagndstico realizado en la Direccién Distrital 11D01 permitié determinar que, en
términos generales, el clima organizacional es poco favorable. No obstante, el estudio se
identificd dimensiones que requieren atencion para evitar posibles afectaciones en la satisfaccién
y rendimiento del personal. En particular, los factores de motivacién e higiene, conforme a la
teoria de Frederick Herzberg. De acuerdo con Bohorquez et al. (2020), estos factores son
esenciales para comprender como los empleados reaccionan ante las condiciones de su entorno
laboral y como estos elementos pueden incidir en su comportamiento. La aplicacion de esta
teoria en el diagnostico permitié identificar qué aspectos generan insatisfaccion y cuales
contribuyen a la mejora de la percepcion del entorno organizacional, con el propésito de fomentar
un ambiente laboral positivo.

Si bien ciertos porcentajes muestran niveles relativamente elevados, el diagnostico
evidencia la necesidad de implementar estrategias que prevengan un impacto negativo en la
gestion y eficiencia en la institucion. En esta linea, la investigacion de Serrate Alfonso (2014),
respalda la importancia de los diagndsticos para la orientacién a las estrategias de mejora,
identificando variables que puedan afectar el desarrollo de la organizacién, ya que, esto permite

tomar medidas proactivas para fortalecer el clima organizacional.
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8. Conclusiones

En funcién de la revision literaria y de los objetivos planteados en este estudio, se

obtuvieron las siguientes conclusiones:

1.

El clima organizacional de los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01
Loja del ministerio de Agricultura y Ganaderia se considera regular, ya que, segun los
resultados obtenidos mediante los instrumentos aplicados. El analisis confirma la teoria
de Herzberg, evidenciando que el factor higiene presenta aspectos de negativos que
generan insatisfacciéon dentro de la institucion. Segun Herzberg, estos factores, si bien
no generan motivacion, son esenciales para evitar la insatisfaccion. En cuanto al factor
motivacién, si bien existen ciertas dificultades, estas no representan un problema
estructural dentro de la organizacién, ya que, pueden ser abordadas mediante un
dialogo efectivo para evitar conflictos internos. De acuerdo con la teoria de Herzberg,
este factor es clave para incrementar la satisfaccion de los servidores administrativos,
principalmente a través del reconocimiento.

El estudio permitio identificar que las dimensiones mas criticas corresponden al factor
higiene, lo que requiere acciones a corto y mediano plazo dentro de la institucién. En
particular, los resultados evidenciaron los principales problemas, los cuales estan
relacionados con la falta del espacio fisico y la escasez de materiales necesarios para el
desempefno eficiente de las actividades. Estas deficiencias afectan la percepcion del
clima impactando en la productividad. Por lo que, se confirma que el factor higiene es el
elemento con mayor incidencia en el clima organizacional dentro de Direccion Distrital
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, por lo que se determind que su
fortalecimiento debe ser prioridad para garantizar un entorno laboral mas adecuado.

A partir del diagndstico realizado, se propone una matriz de estrategias alineadas con el
déficit detectado en el factor higiene, con el propésito de mejorar significativamente el

clima organizacional. Estas estrategias buscan optimizar las condiciones laborales y la
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dotacion de recursos, contribuyendo a un ambiente de trabajo mas favorable. Por
ultimo, la implementacién de estas permitira mejorar la capacidad operativa del personal

administrativo, aumentando su eficiencia y satisfaccion.
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9. Recomendaciones

Atender las deficiencias identificadas dentro del factor de higiene, por lo que, se buscaria
priorizar la adecuacion de los espacios fisicos que estan desocupados dentro de la
institucién, ademas de poder adecuar los espacios con los que se cuenta, teniendo una
mejor distribucion de los mismos. Ademas de dar a conocer las condiciones de cada
infraestructura para dar aviso a las autoridades y realizar el mantenimiento requerido en
las areas que lo requieran.

Fomentar una comunicacion mas abierta con el fin de poder resolver los problemas
internos que existan dentro de la institucion, realizando reuniones periddicas o mesas de
trabajo, donde los servidores administrativos puedan expresar sus inconvenientes,
permitiéndoles resolver problemas futuros de una manera mas oportuna, asegurando un
entorno mas funcional y comodo.

Buscar diversas estrategias con el fin de ayudar a realizar su trabajo de manera eficiente
evitando los conflictos de manera oportuna para evitar brindar un servicio de mala calidad,
realizando los ajustes necesarios para que sus funciones se lleven de la manera mas

adecuada y obtener resultados positivos.
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11. Anexos

Anexo 1. Formato de la encuesta

1859

Universidad Nacional de Loja
Facultad Juridica, Social y Administrativa
Carrera de Administracion Publica

Buenos dias/tardes mi nombre es Keberlyn Stefania Esparza Rojas, estudiante de Octavo Ciclo de la
carrera de Administracién Publica de la Universidad Nacional de Loja, me dirijo a usted con el fin muy
comedidamente para solicitarle se digne a contestar la presente encuesta que me permitira el recabar
datos importantes para la elaboracion de mi Trabajo de Integracion Curricular (TIC) denominado “El clima
organizacional de los servidores administrativos de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio
de Agricultura y Ganaderia”. A su vez me permito informar que la misma es de caracter anénimo y para
fines académicos, de ante mano quedo muy agradecida por su tiempo.

labora

Departamento en el que

Puesto Laboral

Instrucciones: Por favor complete la encuesta de clima organizacional marcando con una (X) cada uno
de los elementos indicados en la misma.

Factor de Higiene

Descripcion

1

2

4

5

Nunca

Rara vez

veces

Frecuentemente

Siempre

trabajo

Dispongo de los materiales y
recursos necesarios para
realizar mi trabajo.

Condiciones de

Las condiciones de trabajo
(comodidad, ruido, temperatura,
iluminacion, limpieza, orden), me
permiten desempefiar mi trabajo
con normalidad.

2

Descripcion

1

2

3

4

5

Totalmente
Desacuerdo

Desacuerdo

Neutral

De Acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

Relaciones

Interpersonales

En mi oficina se fomenta y
desarrolla el trabajo en equipo.

Las personas con las que me
relaciono en la institucién actian
con respeto y de manera ética.

Cuento con la colaboracion de
las personas de otros
departamentos.

Su jefe inmediato, ¢tiene una
actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus
opiniones respecto a como llevar
a cabo sus funciones?

3

Descripcion

2

4

5

Nunca

Rara vez

veces

Frecuentemente

Siempre

interna

Comunicacion

La comunicacion interna en la
institucion es una actividad
permanente y planificada.
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¢ Recibe retroalimentacion sobre
las labores que realiza?

La comunicacion sobre los
resultados y marcha de la
institucién es claray

transparente.
L 1 2 3 4 5
4 Descripcion Totalment Totalmente
D° a mendi Desacuerdo | Neutral De Acuerdo de
esacuer acuerdo
Estructura En la institucién las funciones

organizacional

estan claramente definidas.

GRACIAS POR SU COLABORACION, EXITOS.
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Universidad Nacional de Loja

Facultad Juridica, Social y Administrativa

Carrera de Administracion Publica FICHA DE OBSERVACK’)N

DIRECCION DISTRITAL 11D01 LOJA - MAG
DEPARTAMENTO

Tiempo de observacion:

Fecha: / /

Objetivo: Observar en el factor de higiene propuesto por Frederick Herzberg con elementos como: el entorno fisico, seguridad y salud, recursos y
las relaciones interpersonales.

Factor de Higiene Elementos observables Calificacion (1-5) | Sugerencias/Comentarios

[luminacion, ventilacion, ruido,
temperatura, espacio personal, limpieza,
Entorno fisico orden, estado de las instalaciones
(pisos, paredes, techos), mobiliario,
equipos, herramientas.

Sefializacién de seguridad, extintores,
botiquin, procedimientos de emergencia,

Seguridad y Salud uso de equipos de proteccion personal
(EPP), ergonomia de los puestos de
trabajo.

Disponibilidad de materiales, equipos y
Recursos herramientas necesarios para realizar el

trabajo de manera eficiente.

Clima organizacional percibido
(amigable, tenso, colaborativo),
Relaciones Interpersonales comunicacion entre companeros y jefes,
resolucion de conflictos, reconocimiento
social.
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Anexo 3. Formato de la entrevista

Universidad Nacional de Loja
Facultad Juridica, Social y Administrativa
Carrera de Administraciéon Publica

1859

Guia de la entrevista dirigida al delegado de la institucion de la Direccion Distrital
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia.

Gracias por su tiempo, Esta entrevista busca comprender el clima organizacional dentro
de la institucion desde su perspectiva. Para ellos nos centraremos en los factores de
Herzberg, explorando elementos que generan satisfaccion e insatisfaccion en el entorno
laboral.

En general, ; Coémo describiria el clima organizacional en la direccion distrital 11D01 Loja
— MAG? ;considera que el ambiente de trabajo es positivo 0 negativo?

1. Factor de Higiene

¢ Qué opinidn tiene sobre las condiciones fisicas de trabajo en la institucién (oficinas,
equipos, seguridad, etc.) y como cree que estas impactan en el desempefio de las
funciones de sus colaboradores?

¢ Cual es su percepcion sobre las politicas y procedimientos internos en la institucion,
considera que son claros, justos y aplicados de manera equitativa para todos los
empleados?

Desde su punto de vista, ;como calificaria las relaciones laborales entre los empleados
de lainstitucién? ; Cree usted que hay apoyo y colaboracion mutua?

¢, Cuales considera que son los principales factores que podrian llegar afecta la estabilidad
en su trabajo y de qué manera influyen en su percepcion de seguridad laboral?

2. Factor de motivacion

¢, Considera que el trabajo y los logros individuales de los empleados son adecuadamente
reconocidos en la institucién, y cree que la forma en que se lleva a cabo este
reconocimiento es suficiente para motivar a los colaboradores?

¢, Qué nivel de responsabilidad percibe que se delega a los empleados en la toma de
decisiones dentro de la institucion, y cdmo considera que esta delegacion impacta su
desempeno?

¢,Cree usted que la institucidn proporciona oportunidades de crecimiento profesional a los
empleados, y como evalua los programas de capacitacion existentes en cuanto a su
capacidad para fomentar el desarrollo y la motivacién personal?

¢, Qué tan desafiantes y motivadoras considera que son las tareas asignadas a los
empleados, y cree que se les brinda la oportunidad de innovar o proponer soluciones
como parte de su trabajo diario?
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Anexo 4. Evidencia del trabajo realizado para la recopilacion de informacion.
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Nota. Las imagenes indican el proceso para la recoleccion de la informacién de la entrevista, la
encuesta y la ficha de observacion realizada en la Direccion Distrital 11D01 Loja — MAG para el
cumplimiento de los objetivos planteados. Fuente. Elaborada por la autora.
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Anexo 5. Resultado de Excel del Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbacl cel Keb Esparza |

Archivo Inicio Insertar ‘mulas Datos Revisar Vista Ayuda Acrobat Q deseas hacer?

n.D X G Jn &« B EZ Formato condicional Ewmsemr = |52 = B B

By ~ = ~ § ~ 9% + | [ZZDarformatocomotabla~ | FXEliminar ~ | [G]v £~ < ©

Pegar N K s~ E+ &~ = 5. < m i . — . . Complementos | Crear  Crear un PDFy

= 8 ¥ Estilos de celda (& Formato (eOE @ s

Portapapeles 5 Fuente 51 Alineacion 5l Nameo Estilos Celdas Edicion Complementos Adobe Acobat ~

H13 X Fe 2
8 C D EF, G H 1 J K L M N o P a [+]

1

2

3

4 |#dei [preg enel i i K 32

5 ia de la vari de cada il preg xsi 29,01

6 | Varianza total del instrumento st 222,48

7 |Alfa de cronbrach a 0,90

8

9 Rango C

10 0,53 0 menor |Confiabilidad nula

1 0,5420,59 |Confiabilidad baja

12 0,6020,65 |Confiable

13 0,66a0,71 |Muy confiable |

14 0,7220,99 _|Excelente confiabilidad

15 1 Confiabilidad perfecta

16

7

18

13

20 |

21 []

ALPHA DE CRONBACH @ A [ v

Listo &y Accesibilidad: todo correcto
l TRABAJODE.. £¥ Configuracién w TRABAJODE.. &® Heramienta x" Alpha de Cro...

Nota. El anexo 4 muestra el calculo total del Alpha de Cronbach y la confiabilidad que tiene el
instrumento (cuestionario) utilizado para conocer el estado actual del clima organizacional
dentro de la institucion. Fuente. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores

administrativos.

Anexo 6. Valoracion de los factores con pesos.

BASE DE DATOS CLIMA ORGANIZACIONAL TIC - Excel Keb Esparza |

Archivo [MOTSTMM Insertar  Disposicién de pagina  Férmulas  Datos R Ayuda  Acrobat ' ;Qué deseas hacer?

.n.D % El A ox @ 2 E2) Formato condicional ~ E"‘“\nsertav S R Pﬂ Pﬂ
By~ = $ ~ % » | [FDarformatacomatabla~x | FxEiminar ~ | @]~ £~ & &
P NKSo[E DA Exy. B I stilos de celda ~ 5 Formato « . s |
Portapapeles 1S Fuente ] Alineacion Bl Mimeo @ Estilos Celdas Edicion Complementos Adobe Acrobat A~
G5 - 5 v
A B C D E F G H J K L M N +]
1
2
3 - -
4 Factores de Higiene
5 Condiciones de trabajo 3,93 78,57 I
6 Relaciones Interpersonales 3,96, 79,17]
7 Comunicacién Interna 3,56 71,27]
8 Estructura organizacional 3,71 74,29
9 PROMEDIO FH 3,79 75,82]
10 Factores de motivacion
1 Formacién Profesional 2,80 55,95
12 Reconacimiento y promocic 3,16, 63,14]
13 ivacion y sati ion 3,46 69,13
14 Dimensidn Psicosocial 5,06 101,11]
15 PROMEDIO FM 3,62 72,33
16
17
18
19
20 B
21 <]
» | BASEDEDATOS | FICHA DE OBSERVACION VALORACION DE LOS FACTORES | ALPHAL .. (% [4] 1 [
Listo @ Accesibilidad: es necesario investigar H o ——a——+ 100%
[l TRABAJIODE .. £ Configuracién Spoify w" TRABAJO DE & Herramienta.. ¥ Alpha de Cron... X" BASE DE DAT. D) =

Nota. En anexo 5 muestra el peso de cada una de las dimensiones de los factores de higiene y
motivacion, alineados al rango de valoracién. Fuente. Elaborada por la autora.
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Anexo 7. Certificado de verificacion de servidores administrativos

" REPUBLICA
DEL ECUADOR

Memorando Nro. MAG-UGDAFLOJA-2024-1667-M

Loja, 17 de diciembre de 2024

PARA: Srta. Keberlyn Stefania Esparza Rojas

ASUNTO: Respuestaa MAG-UGDVULOIJA-2024-4025-E

e mi consideracion:

En atenciéon a MAG-UGDVULOJA-2024-4025-E, dentro del proyecto de investigacion
"El Clima Organizacional de los Servidores Administrativos en la de la Direccion
Distrital de Loja del Ministerio de Agricultura y Ganaderia, anio 2024"; en calidad de
Responsable de la Unidad Administrativa-Financiera, me permito informar que el dia de
la encuesta 42 servidores piiblicos administrativos se encontraron laborando en el
edificio central de la institucion, debido a que el resto de técnicos trabajan en el campo.

Con sentimientos de distinguida consideracion.

Atentamente,

Documento firmado electronicamente

Mgs. Gonzalo Alexander Diaz Tandazo
SERVIDOR PUBLICO 5

Referencias:
- MAG-UGDVULOJA-2024-4025-E

Copia:
Sra. Paola Adriana Maldonado Ortega
Servidor Piblico de Apoyo 3

hc

ramads electcémemente pac:
GONZALO ALEXANDER

FitaudDIAZ TANDAZO

AL

Ministerio de Agricultura y Ganaderia oo o oy
Direccion: Lauro Guerrero y Maximiiano Rodriguez mﬂm
codigo postal: 110101 / Loja - Ecuador. Telefono: +593 - 07 257 1773 ”Mﬂyt‘
www.agricultura.gob.ec

*Documento fimado electrénicamente por Quipux

/1
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Anexo 8. Designacion de director del Trabajo de Integracion Curricular

Universidad
[ Nacional Carrera de
de Loja Administracién Publica
—

Memorando Nro.: UNL-FJSA-CAP-2024-0774-M

Loja, 21 de noviembre de 2024

PARA: Sra. Tania Elizabeth Patifio Calderon
Docente Titular Auxiliar 2

ASUNTO: DESIGNACION DE DIRECTOR TIC 48 KEBERLYN STEFANIA
ESPARZA ROJAS

Una vez que el dia de hoy, 15 de noviembre del 2024, a las 19 horas 40 minutos, se ha
recibido la peticién presentada por Keberlyn Stefania Esparza Rojas, estudiante del
ciclo VIII; acogiendo lo establecido en el Art. 228 Direccion del trabajo de integracion
curricular o de titulacién, del Reglamento de Régimen Académico de la UN vigente;
una vez emitido el informe favorable de estructura, coherencia y pertinencia del
proyecto; me permito designarlo como DIRECTOR del Trabajo de Integraciéon
Curricular o Titulacién, titulado: “EL. CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE LA DIRECCION DISTRITAL 11D01
LOJA DEL MINISTERIO DE AGRICULTURA Y GANADERIA, ANO 2024”, de
autoria de la antes mencionada estudiante.

Se le recuerda que conforme lo establecido en el Art. 228 del RRA-UNL, usted en su
calidad de director del trabajo de integracion curricular o de titulacion “serd responsable
de asesorar y monitorear con pertinencia y rigurosidad cientifico-técnica la ejecucion del
proyecto y de revisar oportunamente los informes de avance, los cuales serdn devueltos
al aspirante con las observaciones, sugerencias y recomendaciones necesarias para
asegurar la calidad de la investigacion. Cuando sea necesario, visitard y monitoreard el
escenario donde se desarrolle el trabajo de integracion curricular o de titulacion ™.

Por la atencién dada, le expreso mi sincero agradecimiento.

Atentamente,

Documento firmado electronicamente

Sr. Jimmy Wilfrido Jumbo Valladolid
DIRECTOR DE CARRERA

Anexos:
-2__certificado_de_tema_no_ejecutado0453938001731717418.pdf
-4__proyecto0348951001731717419.pdf
- 6__informe_favorable_de_proyecto_de_tic0330444001731717420.pdf
- 7__solicitud_de_director_de_tic0219601001731717421.pdf

Educamos para Transfom?gr

*Documento fimado electrénicamente por Sidoc



Anexo 9. Aceptacion del escenario para realizar el Trabajo de Integraciéon Curricular

REPUBLICA
DEL ECUADOR

Oficio Nro. MAG-DDLOJA-2024-0786-OF

Loja, 19 de agosto de 2024

Asunto: Respuesta a MAG-UGDVULOJA-2024-2730-E- Solicita informacién para
Proyecto de investigacion a realizar - Auristela Gutierrez Sanchez MAE

Ingeniera
Lilia Auristela Gutiérrez Sanchez
En su Despacho

De mi consideracion:

En respuesta al Documento No. MAG-UGDVULOJA-2024-2730-E; me permito
Autorizar que se proceda a coordinar la informacién que sea necesaria por parte de la
estudiante.

Con sentimientos de distinguida consideracion.

Atentamente,

Documento firmado electronicamente

Mgs. Augusta Estefania Correa Rojas
DIRECTORA DISTRITAL LOJA

Referencias:
- MAG-UGDVULOJA-2024-2730-E

Anexos:

licita_informacion_para_proyecto_de_investigacion_a_realizar_-_auristela_gutierrez_sanchez_mae.pdf

Copia:
Sefora
Paola Adriana Maldonado Ortega
Servidor Piblico de Apoyo 3

hc/gd

Ministerio de Agricultura y Ganaderia = o Moy
Direccion: Lauro Guerrero y Maximiiano Rodriguez mﬂm
Codigo postal: 110101 / Loja - Ecuador Teléfono: +593 - 07 257 1773

e acricura.gob.oc FESUELVE

*Documento fimado electrénicamente por Quipux




Anexo 10. Entrevista al delegado de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia, afio 2024.

Respuestas

Factor de Higiene

Respuesta Pregunta 1

Las condiciones fisicas de trabajo en la institucion son adecuadas, pero existen areas que
requieren mejoras como los equipos de computacion que requieren un cambio, si bien
funcionan, ya terminé su tiempo de vida Util, y en ocasiones resulta costoso el mantenimiento
del mismo. Aun con estas condiciones se trata de tener el mejor desempefio para cumplir
con los objetivos de la institucion.

Respuesta Pregunta 2

Que las politicas y procedimientos internos de la institucion estan bien estructurados, ya que,
se rigen por la ley y reglamentos, los que se deben cumplir a cabalidad, aunque existen
algunas inconsistencias por errores que no estan previstos, pueden generar duda, por lo cual
es necesario asegurar que todo se apligue de manera justa.

Respuesta Pregunta 3

Las relaciones laborales dentro de la institucion son positivas en su mayoria, caracterizado
por un ambiente de respeto y profesionalismo. Sin embargo, como en cualquier organizacién
hay areas donde la colaboracién y el apoyo mutuo podrian fortalecerse de mejor manera.

Respuesta Pregunta 4

La falta de recursos para sostener ciertas operaciones, cambios de en las politicas o falta de
renovacion en los contratos, y la incertidumbre ante las reestructuraciones organizacionales,
ya que aquello preocupa la continuidad de sus funciones.

Factor de motivacion

Respuesta Pregunta 1

Considero que el trabajo y los logros de los empleados de forma individual no siempre son
reconocidos de manera adecuada. Aunque algunos realizan esfuerzos, se trata de
mantenerlos motivados con palabras de consideracion.

Respuesta Pregunta 2

Percibo que el nivel de responsabilidad alta en cada una de las actividades designadas. En
algunos casos los colaboradores tienen la oportunidad de participar activamente en
decisiones relacionadas con su trabajo, lo que ayuda a tener un mejor compromiso por parte
de cada uno de los equipos.

Respuesta Pregunta 3

Las oportunidades que se ofrece oportunidades de crecimiento profesional en cuanto a la
preparacion y conocimiento de la institucion, ya que, cada perfil que existe dentro de la
institucién busca tener un buen aprovechamiento de los conocimientos de cada uno.

Respuesta Pregunta 4

Considero que las tareas asignadas a los empleados son desafiantes, ya que, por lo general
se busca lograr los objetivos para resaltar lo sostenible que es la institucién. En cuanto a la
innovacion nos adaptamos a las directrices dadas por el Ministerio de Agricultura y
Ganaderia.

Nota. Entrevista realizada al delegado de la Direccion Distrital 11D01 Loja del Ministerio de
Agricultura y Ganaderia, afio 2024. Fuente. Elaborada por la autora.
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Anexo 11. Certificado de traduccion

PETE,
\, >
N
¥
Y
fi&! -

Lic. Andy Bricefio Santin
DOCENTE DE INGLES DE LA UNIDAD EDUCATICA PARTICULAR “BETEL”

Yo Andy Mariana Bricefio Santin, con numero de cédula 1150233706 y con titulo de Licenciada en
Pedagogia de los Idiomas Nacionales y Extranjeros mencién Ingles, registrado en el SENESCYT con
numero 1031-2024-2977473

CERTIFICA

Que el documento aqui proyectado es fiel traduccion del idioma espariol al idioma inglés del trabajo de
titulacion denominado “El clima organizacional de los servidores administrativos de la Direccion
Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agriculturay Ganaderia, afio 2024”, de la estudiante
KEBERLYN STEFANIA ESPARZA ROJAS, con cédula de identidad No.1105204406, egresado de la
carrera de Administracién publica de la Universidad Nacional de Loja.

Lo certifica en honor a la verdad y autoriza al interesado hacer uso del presente en lo que a sus intereses
convenga.

Loja, 18 de febrero del 2025

Lic. Andy Bricefio Santin

Docente en la Unidad Educativa Particular “BETEL”
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