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1. Título 

El clima organizacional de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja del 

Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 
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2. Resumen 

Este estudio tiene como finalidad explorar y describir el clima organizacional existente en 

la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería (MAG), año 2024. Para 

ello se llevó a cabo una revisión literaria acerca de la teoría de los factores planteada por 

Frederick Herzberg, la cual distingue entre dos factores de higiene y motivación dentro de un 

entorno. El objetivo General de esta investigación fue realizar un diagnóstico del clima 

organizacional dentro de la institución a los servidores administrativos. Y con dos objetivos 

específicos establecidos, siendo el primero la identificación de cuál es el factor que más influye 

en el clima organizacional de los servidores administrativos y el segundo objetivo específico, la 

propuesta de estrategias que mejoren el entorno laboral dentro de la Dirección Distrital 11D01 

Loja - MAG. Esta investigación se desarrolló bajo un enfoque mixto con el fin de obtener una 

visión integral de la situación, combinando métodos cuantitativos y cualitativos, para recopilar 

información de una población de 42 servidores administrativos, para ello se utilizó un 

cuestionario, una entrevista y una ficha de observación. Los resultados revelaron que el factor 

de más influencia que tiene el clima organizacional en la institución es el factor de higiene dentro 

de la dimensión condiciones físicas. Por lo que, se concluyó que el clima organizacional es poco 

favorable, es decir, regular, basado en la teoría de los factores de Herzberg, con ello se empleó 

una serie de estrategias para contribuir con la mejora de la convivencia del personal, priorizando 

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

Palabras Clave: Diagnóstico, MAG, Clima organizacional, Servidores Administrativos. 
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2.1. 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. 
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3. Introducción  

El clima organizacional es considerado como un aspecto clave en el éxito de una 

organización, sea pública o privada, por lo que este influye de forma directa en el bienestar de 

sus colaboradores, además de su rendimiento. Según Luna Montesdeoca et al. (2019), el clima 

organizacional “hace referencia a ciertas características como valores, normas, 

comportamientos, etc., que son percibidos por otras personas que conviven dentro de un 

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

La percepción del clima se forma a través de dos factores propuestos por Frederick 

Herzberg; el factor de motivación como lo menciona Herzberg en su teoría ayuda a mantener la 

satisfacción de los empleados dentro en un entorno, mientras que el factor de higiene 

complementa el mismo, evitando la insatisfacción 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 motivación de los empleados aumentando conflictos, y 

por ende, un mal servicio.  

Dentro de la teoría de Herzberg explica como estos factores afectan el clima 

organizacional, el factor de motivación incluyen 4 dimensiones que generan satisfacción: 

Formación Profesional, Reconocimiento y promoción, Motivación y satisfacción y por último la 

dimensión psicosocial. El factor de higiene, por otro lado, es aquel que va ayudar a toda 

organización a evitar la insatisfacción de sus colaboradores, teniendo cuatro dimensiones, 

Condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, comunicación interna y estructura 

organizacional. Según Herzberg estos factores fomentan la motivación y el compromiso de los 

colabores contribuyendo a un clima organizacional positivo. 

Por lo que, conocer cuál es el clima organizacional de una institución pública es una 

herramienta esencial para generar estrategias clave, en aspectos que entorpezcan la eficiencia 
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y eficacia del rendimiento de los colaboradores. Por ello, este estudio realizado en la Dirección 

Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, permitió conocer el estado del 

clima organizacional, además de comprobar la teoría 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, además de fomentar el 

reconocimiento, crecimiento y autonomía de los servidores administrativos. 
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4. Marco Teórico  

4.1 Antecedentes 

En este apartado se incluye una revisión 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, artículos y libros. La información de 

este capítulo se organiza por los hallazgos que impactan el clima organizacional, lo que permite 

identificar los elementos de mayor relevancia, así como las teorías que aportan al estudio de este 

tema. 

Múltiples investigaciones, como la de Armijos Tinoco (2024), demostraron que la gestión 

en Kradac Cía. Ltda., se centra en mantener un clima organizacional estable, promoviendo un 

alto desempeño entre sus colaboradores. El estudio concluyó que la cultura organizacional, la 

satisfacción laboral y los beneficios ofrecidos por parte de la empresa tienen un impacto positivo 

en la relación con los supervisores y en el desarrollo profesional de los empleados. Además, se 

identificaron como áreas de mejora continua la comunicación efectiva y la equidad de género, 

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

Según Caiza Pérez (2023), menciona en su investigación que existe una relación directa 

y positiva entre el clima organizacional y el desempeño 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 colaboración con sus compañeros, lo que resulta en un 

desempeño óptimo en cada área con un alto cumplimiento en sus funciones (Caiza Pérez, 2023). 

León Loja (2017), en su estudio determinó que el clima organizacional del Hospital Isidro 

Ayora en Loja es favorable. Sin embargo, dentro del factor ambiente físico, encontró que los 

servidores no están satisfechos por el espacio físico y las instalaciones del hospital, además de 

la falta de herramientas necesarias para la correcta ejecución de su trabajo, evidenciando que, 
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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 

valoración y gratitud, a pesar de que cumplen su trabajo de una manera responsable (León Loja, 

2017). 

Por otro lado, Ríos Lalangui (2019), destaca en su exploración que las dimensiones que 

tienen más atribución al clima organizacional son las de recompensa e identidad, ya que,  al 

existir una motivación continua evidencia un mayor compromiso por parte de los colaboradores, 

favoreciendo un ambiente laboral positivo. Aunque las dimensiones de liderazgo y comunicación 

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 cooperación, colaboración, 

etc., evitando conflictos. El clima organizacional de la Dirección del Trabajo y Servidores Públicos 

Matriz Loja tiene un entorno “aceptable”. Aunque este resultado es positivo, aún existen áreas 

que requieren mejoras para aumentar la productividad, estas mejoras son necesarias, ya que, la 

falta de atención en ciertos aspectos estaría afectando significativa a la motivación y al 

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

En su obra Hernández Ordoñez (2023), destaca que el clima organizacional en el Distrito 

de Educación Loja se ve significativamente afectado por la falta de claridad en la definición de 

actividades, esta situación dificulta la colaboración del personal. Destacando especialmente la 

deficiente comunicación, obstaculizando el trabajo en equipo, reduciendo el desarrollo de las 

capacidades y habilidades de los empleados (Hernández Ordoñez, 2023). 

Según Santander Ludeña (2019), en un estudio realizado en la Dirección Distrital 11D01 

– Loja “MIES” reveló que el clima está marcado por una insatisfacción laboral derivada de 
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diversas condiciones ambientales que afectan a los empleados. La comunicación y motivación 

prevalecen en las expectativas del personal, las cuales se buscan mejorar con el fin de alcanzar 

un buen nivel de desempeño institucional (Santander Ludeña, 2019). 

Estudios previos, como el de Jaramillo Peña (2023), destaca en sus resultados que los 

factores más favorables del clima organizacional en la Policía Nacional de Loja es la motivación 

y la comunicación, dado que, una comunicación efectiva contribuye a obtener un resultado con 

mayor eficiencia. Al mismo tiempo aumentando el compromiso del personal, evitando conflictos, 

recabando un ambiente de trabajo más ameno dentro la institución (Jaramillo Peña , 2023). 

Lituma Lojana (2024), en su investigación resalta que no existe la libertad de toma de 

decisiones en una organización. 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. Además, señala que una supervisión inadecuada por parte de las 

autoridades o jefes inmediatos puede conducir a la desorganización y posible falta de interés por 

parte de los mismos (Lituma Lojana, 2024). 

Los factores del clima organizacional, como la comunicación, motivación, liderazgo y 

trabajo en equipo, influyen directamente en el desempeño laboral. Patiño Calderón (2023) señala 

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 investigación debe fortalecer los factores 

para poder evidenciar un mejor desempeño (Patiño Calderón , 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 
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percepciones sobre el entorno laboral. Para lo cual es crucial analizar la importancia de estos 

factores, con el objetivo de verificar cuál de ellos tiene un impacto significativo en el clima, 

sumado a la contribución del desarrollo de la organización.  

4.2 Base teórica  

4.2.1 Teoría de Herzberg de los Factores de Motivación e Higiene  

Frederick Herzberg propuso su teoría de los factores motivación – higiene en el año 1959. 

Según Guzmán Vilar et al. (2021), esta teoría sugiere que la satisfacción y la insatisfacción 

esbozan dos dimensiones simultaneas, lo que implica que existen diferencias entre los factores 

de motivación e higiene, los cuales operan para aumentar el desempeño laboral (Guzmán Vilar 

et al., 2021). 

Guzmán Vilar et al. (2021) señalan que Frederick Herzberg creó 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 satisfacción y la insatisfacción están 

determinadas por conjuntos diferentes, los cuales no pueden medirse de manera continua y 

confiable; esta teoría conduce a ciertas actitudes negativas y positivas, utilizadas con el fin de 

poder determinar el nivel de satisfacción laboral dentro de una investigación en un entorno 

(Guzmán Vilar et al., 2021). 

La esencia de ambos factores radica en: la motivación, que mejora la satisfacción laboral, 

y factores de higiene, que reducen la insatisfacción, la deterioración de ambos puede producir 

insatisfacción.   

4.2.2 Factores de motivación e higiene  

Herzberg Frederick hizo énfasis en dos tipos de factores que hacen referencia a la 

satisfacción laboral: 
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4.2.2.1 Factor de motivación. 

Este factor está orientado a la satisfacción, Romero (2024) hace hincapié que Herzberg 

define 5 puntos relevantes: 

1) Logros. 

2) Reconocimiento. 

3) Independencia laboral. 

4) Responsabilidad. 

5) Promoción. 

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

tener este factor motivación (Romero, 2024). 

4.2.2.2 Factor de higiene. 

El factor higiene evita la insatisfacción, según Madero Gómez (2019) el factor higiene de 

Herzberg incluye factores económicos, condiciones laborales, seguridad laboral y factores 

sociales (Madero Gómez, 2019). 

Estos factores están relacionados con la satisfacción e insatisfacción que puede 

generarse en un área de trabajo, estos deben complementarse para mejorar el clima 

organizacional, ya que, cada uno de estos factores cumple una función específica manteniendo 

un equilibrio adecuado entre ambos.  

Según Khademizadeh (2019), Frederick Herzberg identifico variables claves dentro de los 

factores de motivación e higiene para explicar cómo estos factores influyen en la satisfacción e 

insatisfacción en una organización, ya sea en un ámbito público o privado, estos están 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 motivación propuestos por Herzberg. 

Factor Motivación Higiene 

Variables 

- Promoción 

- El trabajo en sí 

- Posibilidad de crecimiento 

- Responsabilidad  

- Reconocimiento 

- Logro 

- Relaciones interpersonales 

- Salario  

- Políticas y administración de la 

organización  

- Supervisión  

- Condiciones de trabajo 

- Seguridad en el empleo 

Nota. Elaborada por la autora. Fuente: Teoría de Herzberg factores de motivación e higiene. 

Estas variables planteadas en la teoría de Herzberg representan la capacidad de análisis 

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

permitirán la compresión de cada factor.  
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 4.3 Base Legal  

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

Título de la normativo Artículo/literal Contenido 

Constitución de la 

República del 

Ecuador 2008 

Art. 33. – El trabajo es un derecho y un 

deber social, un derecho económico, 

fuente de realización personal y base 

de la economía. 

“El estado garantizará a las personas trabajadoras el pleno 

respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y 

retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y 

libremente escogido o aceptado” (CRE EC , 2008). 

Art. 226. – Las instituciones del estado, 

sus organismos, dependencias, las 

servidoras/es públicos y las personas 

que actúen en virtud de una potestad 

estatal. 

“Ejercerán solamente las competencias y facultades que les 

sean atribuidas en la Constitución y la ley. Tendrán el deber de 

coordinar acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer 

efectivo el goce y ejercicio de los derechos reconocidos en la 

Constitución” (CRE EC , 2008). 

Art. 325. – El estado garantizará el 

derecho de trabajo. 

“Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relación 

de dependencia o autónomas, con inclusión 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 protegerá a las 

personas, las colectivas y la naturaleza. 

Literal 3. 

“Asegurar que todas las instituciones públicas y privadas 

incorporen obligatoriamente, y en forma transversal, la gestión 

de riesgo en su planificación y gestión” (CRE EC , 2008). 

Ley Orgánica del 

Servicio Público 

(LOSEP). 

Art. 22. – Los deberes de las o los 

servidores públicos, están:  

“d) Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los superiores 

jerárquicos. El servidor público podrá negarse, por escrito, a 

acatar órdenes superiores que sean contrarias a la 

Constitución de la Republica y la Ley”: 

“e) Velar por la economía y recursos del Estado y por la 

conservación de los documentos, útiles, equipos, muebles y 

bienes en general confiados a su guarda, administración o 

utilización de conformidad con la ley y las normas 

secundarias”. 

“j) Someterse a evaluaciones periódicas durante el ejercicio de 

sus funciones” (LOSEP EC, 2016). 
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Art. 23. – Derechos de las 

servidoras/es públicos. – “Son 

derechos irrenunciables de las 

servidoras y servidores públicos”. 

“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 reparación de los derechos que consagra 

la ley”. 

“q) Recibir formación y capacitación continua por parte del 

Estado, para lo cual las instituciones prestarán facilidades” 

(LOSEP EC, 2016). 

Art. 25. – De las jornadas legales del 

trabajo. -  

“Las jornadas de trabajo para las entidades, instituciones, 

organismos y personas jurídicas señalados en el Art. 3 de esta 

ley”. 

“Las servidoras y servidores que ejecuten sus actividades en 

ambientes insalubres o en horarios nocturnos, tendrán derecho 

a jornadas especiales en menor duración, sin que su 

remuneración sea menor a la generalidad de servidores o 

servidoras” (LOSEP EC, 2016). 

Reglamento General a 

la Ley Orgánica del 

Servicio Público 

(RLOSEP). 

Art. 28. – Concesión de vacaciones. “Los servidores tendrán 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 públicos considerando los 

requisitos previos establecidos en este artículo del este 

reglamento” (RLOSEP EC , 2016). 

Código Orgánico 

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 objetividad y eficiencia” (COA EC, 2017). 

 Art. 6. – Principios de jerarquía  “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 coordinación  “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 jurídico y se adoptan en un marco justo de 

equilibrio, mismo que no se limitará el ejercicio de los derechos 

de las personas a través de la imposición de cargas o 

gravámenes que resulten desmedidos” (COA EC, 2017). 

 Art. 17. – Principio de buena fe “Los servidores públicos 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 

medición del clima 

laboral y cultura 

organizacional del 

servicio público 

 “Esta norma tiene por objeto regular la cultura organizacional y 

el clima laboral en las instituciones públicas del Ecuador, con 

el propósito de fortalecer el ambiente de trabajo a través de la 

mejora continua”. (ACUERDO MINISTERIAL No° MDT-2018-

38, 2018). 

Nota. Información tomada a partir de la normativa ecuatoriana.  

Esta normativa ayudará a comprender mejor la importancia del clima organizacional a través de la disposición de las directrices 

establecidas en las diferentes normativas.  
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4.4 Marco institucional  

La Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería (MAG) tiene 

su sede en las calles Lauro Guerrero y teniente Maximiliano Rodríguez 13 – 17. Esta entidad 

desempeña un papel crucial como autoridad del sector agropecuario en Ecuador. La Dirección 

Distrital 11D01 Loja es responsable de implementar las políticas públicas destinadas a la 

sostenibilidad del sector agropecuario.  

El MAG es una institución fundamental para el desarrollo agropecuario en Ecuador, 

respaldado por un marco legal sólido, una estructura bien definida y amplia en competencias, 

esta entidad trabaja en estrecha colaboración con otros actores claves del sector, incluyendo 

organizaciones de productores, instituciones académicas y entidades del sector privado y 

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

Por otro lado, la Dirección Distrital 11D01 Loja enfrenta desafíos en su misión, entre los 

principales retos está la adaptación al cambio climático que enfrenta en país, la modernización 

de las técnicas agrícolas y la mejora de la infraestructura rural con el fin de obtener mejores 

resultados; la gestión sostenible de los recursos naturales y la promoción de prácticas agrícolas 

responsables también son áreas críticas en las que el MAG concentra sus esfuerzos.  

Según un funcionario público MAG (2024), el MAG es el encargado de asegurar que los 

pequeños y medianos productores, así como a los miembros de la agricultura familiar campesina, 

tengan acceso a recursos, capacitación 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 público MAG, 2024). 

4.4.1 Misión  

La misión 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 pequeños, medianos agricultores, así como en la agricultura 

familiar, contribuyendo así la soberanía alimentaria” (MAG, 2024). 

4.4.2 Visión  

La visión del Ministerio de Agricultura y Ganadería es “ser, para el 2030, una institución 

innovadora y comprometida con el desarrollo sostenible del sector agropecuario, aportando a la 

soberanía alimentaria y al posicionamiento de los productos ecuatorianos en los mercados 

nacionales e internacionales, con un enfoque en los pequeños, medianos agricultores, así como 

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

4.4.3 Valores  

Los valores considerados dentro de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 

Agricultura y Ganadería son de suma importancia, teniendo en cuenta los siguientes para un 

buen funcionamiento:  

- Responsabilidad Ambiental. Implementación 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 desempeño 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 población objetivo.  

- Solidaridad. Fomentar la cooperación entre las personas para desarrollar sus aptitudes 

y potencias, con el fin de ofrecer bienes y servicios.  

- Equidad. Contribución 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 institución, con el fin de otorgar un servicio de calidad a la 

ciudadanía (MAG, 2024). 

- “Incrementar el acceso, la democratización y la redistribución de los factores de la 

producción y la tecnificación 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 

innovación”. 

- “Fortalecer la cooperación para la producción sostenible, sustentable y el comercio justo 

para los productores”. 

- “Incrementar la eficiencia de la institución”. 

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

Figura  1.  Estructura orgánica de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 
Agricultura y Ganadería, año 2024. 

 

Figura 1. Estructura orgánica general de las direcciones distritales en el Ecuador. 
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4.4.5 Estructura Administrativas  

Tabla 3. Estructura administrativa de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 
Agricultura y ganadería. 

Proceso Gerencial Número de 

servidores 

Dirección Distrital  1 

Procesos de Apoyo  

Gestión Distrital Asesoría Jurídica  2 

Gestión Distrital Comunicación Social  1 

Gestión Distrital Talento Humano N/A en MAG – LOJA 

Gestión Distrital Planificación y Gestión Estratégica  1 

Gestión Distrital Administrativa Financiera  10 

Procesos misionales  

Gestión Distrital Desarrollo Rural y Territorios Ancestrales   

Tierras Rurales y Territorios Ancestrales  13 

Irrigación Parcelaria Tecnificada  3 

Agricultura Familiar Campesina  1 

Gestión Distrital Desarrollo Productivo  1 

Producción Agrícola  1 

Producción Pecuaria  2 

Producción Forestal  1 

Gestión Distrital Innovación Agropecuaria  1 

Ventanilla Única  1 

Bodega 2 

Unidad de movilización 1 

Total  42 

Nota. Información obtenida a partir de un funcionario del departamento de Talento de la 

dirección distrital 11D01 Loja – MAG. La población de servidores públicos reflejada en la tabla 3 

cuenta con técnicos y administrativos.  

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

Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP). 
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4.5 Marco conceptual  

4.5.1 Clima organizacional  

Según 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 

interactúan entre sí, con los clientes y con los proveedores internos y externos, así como el nivel 

de satisfacción que estas experimentan (Chiavenato , 2009). Este clima puede ser, por un lado, 

agradable, receptivo, cálido e influyente, y, por otro lado, desagradable, agresivo, frio y hostil. 

Sánchez Castro (2021) señala que el clima organizacional influye significativamente en la 

conducta de los individuos dentro de una organización, es crucial comprender cómo se 

comportan y que los motiva para realizar sus tareas de manera más efectiva (Sánchez Castro , 

2021). 

Por otro lado, Martínez Prats et al., (2020) menciona que el clima organizacional es un 

concepto relativamente nuevo dentro del ámbito de la psicología industrial/organizacional, cuyo 

significado y aplicación varían ampliamente entre investigadores, esta definición se refiere a 

cualquier situación laboral que involucra un conjunto de factores específicos que afectan al 

individuo, como actitudes, además de ciertas características físicas y psicológicas. Estos factores 

habitan dentro de un entorno social y físico que posee sus propias particularidades, influenciando 

el comportamiento basado en características personales del individuo inmerso en el clima 

(Martínez Prats et al., 2020). 

De acuerdo con Botello Ramírez et al. (2021), el clima organizacional se define y 

desarrolla a lo largo de la historia, este concepto surgió 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 

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

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

Según lo señalado por Guevara (2018) el término “organizacional” es la idea con la que 

el ser humano convive en diversos ambientes más dinámicos, ya que, las organizaciones están 

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 combinación 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 características 

generalmente impactan en el desempeño y el bienestar de quienes conforman una organización 

(Ramos Moreno, 2012). 

Govea Andrade & Zúñiga Briones (2020), destacan que uno de los pioneros del concepto 

considerado como el padre del clima organización Kurt Lewin, define el clima como una serie de 

hechos que construyen una conducta, mismo que se ve afectado por las características de un 

entorno (Govea Andrade & Zuñiga 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 explícita; sin embargo, 

cuenta con la teoría de los factores de higiene y motivación orientados a mejorar de la 
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satisfacción 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, 

basándose en la investigación de Zenteno Hidalgo & Durán Silva (2016) sobre la teoría de 

Herzberg, estos factores se enfocan en dos factores cruciales: la higiene y la motivación (Zenteno 

Hidalgo & Durán Silva, 2016).  

4.5.2.1 Factores de higiene. 

Tabla 4. Factor de higiene de Herzberg. 

Factores Higiene Concepto 

Comunicación 
Interna 

Gutiérrez (2015) describe “la comunicación es una organización tiene 
como objetivo marcar una dirección, mismo que se debe gestionar con 
éxito para que pueda ser entendido a través de la interacción entre dos 
personas” (Gutiérrez, 2015). 

Condiciones de 
trabajo 

Arias Gallegos et al., señala “que las condiciones laborales hacen 
hincapié al ambiente de trabajo, mismas que deben mantenerse en 
buenas condiciones, además de tener una buena iluminación y 
temperatura adecuadas” (Arias Gallegos et al., 2018). 

Estructura 
organizacional 

La estructura, según Bohórquez et al., “hace referencia a que las 
funciones que hay para el personal deben estar definidas de una forma 
que se puedan realizar de manera eficiente y eficaz” (Bohórquez et al., 
2020). 

Relaciones 
Interpersonales  

Gonzales Reyes et al., se refieren “a la manera en que las personas 
interactúan y conviven a diario, además de incluir a todas las relaciones 
interpersonales de cada empleado” (Gonzales Reyes et al., 2018). 

Nota. Información obtenida de diversas investigaciones acerca de los factores de higiene de 

Herzberg. 

Los factores de higiene según la teoría planteada por Herzberg fueron creados con el fin 

de poder evitar la insatisfacción de las personas que conviven dentro de un entorno de trabajo. 
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4.5.2.2 Factores de motivación  

Tabla 5. Factores de motivación de la teoría de Herzberg. 

Factores Motivación Concepto 

Motivación y 

satisfacción  

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

manera que pueda estimular un mejor desempeño y mantenerla 

motivada”. 

Formación profesional 
“Lograr la satisfacción en el trabajo, considerando que el trabajo 

realizado es de suma importancia y es muy valorado”. 

Reconocimiento y 

promoción 

“La satisfacción dependerá del reconocimiento que se otorga 

conforme a los logros alcanzados”.  

Dimensión psicosocial 
“Desarrolla autoconfianza entre los colaboradores, lo que se 

traduce en un mayor desempeño”.  

Nota. Los factores de motivación de la teoría de Herzberg extraídos de la investigación de 
Zenteno & Silva (2018). 

A comparación de los factores de higiene, los de motivación son los encargados de 

brindar satisfacción a los empleados. 

4.5.3 Importancia del Clima Organizacional  

La importancia del clima organizacional según Cajiao Eraso (2021), radica en la 

capacidad para mejorar el ambiente dentro de una organización y con el fin de obtener resultados 

positivos. Esto se logra teniendo en cuenta ciertos puntos clave como la motivación de los 

trabajadores, la importancia del liderazgo, el compromiso de los empleados, el aprendizaje 

organizacional, la formación personal, el confort en el lugar de trabajo y el rendimiento personal. 

Estos factores permiten la fluidez en una organización, aumentando su productividad y 

experimente un crecimiento significativo (Cajiao Eraso , 2021).  

En base a este contexto, podemos determinar que la importancia del clima organizacional 

dentro de una institución pública radica en el compromiso al crear un ambiente que se pueda 

ajustar a la zona de confort de los empleados en sus áreas de trabajo. Al mismo tiempo, es crucial 

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

En este contexto, Ucrós Brito & Gamboa Cáceres (2010) señalan que estos enfoques 

poseen características propias, además de propiedades objetivas únicas y exclusivas. Estas 

características afectan directamente al ambiente interno, influyendo en el comportamiento de los 

trabajadores y, por ende, en la productividad que puedan generar (Ucrós Brito & Gamboa 

Cáceres, 2010). 

Estos enfoques se centran en comprender el clima organizacional desde tres perspectivas 

fundamentales, que son esenciales dentro de una organización. Considerando los aspectos 

psicológicos como la base del comportamiento individual, como una dinámica grupal que tenga 

un apoyo mutuo, además, 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 psicológicos individuales.  

En lo que respecta a lo psicológico, se busca percibir cómo 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 económico. Este enfoque se centra en el individuo y su experiencia subjetiva, tomando en 

cuenta el clima como reflejo de cómo las personas analizan ciertos comportamientos o 

percepciones dentro de un aspecto psicológico (Ucrós Brito & Gamboa Cáceres, 2010). 

Es decir, este enfoque busca conocer las conductas, que son generadas a partir de 

diversas reacciones al estar en un entorno. Este enfoque ayudó a comprender e interpretar el 

ambiente, logrando identificar áreas que deben ser fortalecidas con el fin de obtener un nivel 

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

Según Ucrós Brito & Gamboa Cáceres (2010) este enfoque de factores grupales se centra 

en variables que pueden influir en la percepción y el comportamiento de los individuos dentro de 

un mismo grupo, estas variables incluyen al liderazgo, confianza, consideración y apoyo, las 

cuales son fundamentales en el proceso de una interacción grupal (Ucrós Brito & Gamboa 

Cáceres, 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 integración grupal dentro 

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

4.5.4.3 Enfoque de factores organizacionales  

En este enfoque, Ucrós Brito & Gamboa Cáceres (2010) señalan que posee 

características únicas, además de propiedades objetivas y exclusivas, que afectan directamente 

el ambiente interno, influyendo en el comportamiento de los trabajadores y, por ende, en la 

productividad (Ucrós Brito & Gamboa Cáceres, 2010). 

Estos enfoques permiten comprender el clima organizacional desde tres diferentes 

perspectivas que son fundamentales y esenciales, considerando aspectos psicológicos. Además, 

de una dinámica grupal en la que varias personas forman un equipo, ya que, se encuentran en 

constante comunicación y apoyo mutuo. Además, el liderazgo se reconoce como factor clave que 

afecta el clima organizacional, generando consecuencias positivas o negativas.  

4.5.5 Características del clima organizacional 

Dentro del clima organizacional las características permiten identificar ciertos factores que 

logran tener un impacto dentro del comportamiento de los trabajadores, es por ello que, 

Escobedo (2020), determina las siguientes características: 
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Tabla 6. Características del clima organizacional. 

Características 

- Características del ambiente físico (marcan personalidad en 
una organización) 

- Percepciones del sujeto. 

- Comportamiento proveniente de estímulos.  

- Obligaciones. 

- Responsabilidades. 

- Recompensas, claridad y espíritu del individuo. 

Nota. Información tomada de la investigación de Escobedo (2020). 

El clima organizacional está condicionado por múltiples 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 satisfacción con el ambiente en el que 

trabajan (Escodedo Gálvez, 2020). 

Estas características facilitaron la comprensión de diversos elementos presentes, así 

como el esclarecimiento del diagnóstico sobre el clima organizacional existente en una institución 

pública. 

4.5.6 Dimensiones del clima organizacional  

Según Vázquez Pérez et al. (2022), las dimensiones del clima organizacional representan 

la estructura, las características que se presentan dentro de un entorno, las actividades de las 

áreas, etc., mismas que facilitan el desempeño y la motivación dentro de una organización 

(Vázquez Pérez et al., 2022). 

Sandoval Caraveo (2018), aborda dimensiones basadas en un instrumento desarrollado 

por Pritchard y Karasick, lo que permitirá una mejor compresión al realizar el diagnóstico dentro 

de esta investigación. 

 

 



27 
 

Tabla 7. Las 9 dimensiones de los factores de motivación e higiene del clima 
organizacional. 

Dimensión Concepto 

Factores de motivación 

Autonomía 
“Se refiere al grado de libertad que tiene el individuo en la toma de 

decisiones y en la resolución de problemas”. 

Rendimiento 
“Es la relación entre remuneración y el desempeño del trabajo, 

alineada con las habilidades del ejecutante”. 

Motivación 
“Esta dimensión se basa en los aspectos motivacionales que la 

organización fomenta en sus empleados”. 

Factores de Higiene 

Conflicto y 

cooperación 

“Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración entre los empleados 

en el desempeño de su trabajo, así como al apoyo material y humano 

que reciben de su organización”.  

Relaciones sociales 
“Se refiere al tipo de atmósfera social y de amistad que se percibe 

dentro de la organización”. 

Estructura 

“Esta dimensión abarca las directrices, consignas y políticas emitidas 

por una organización que afectan directamente la forma de llevar a 

cabo una tarea”. 

Remuneración 
“Este aspecto se basa en la forma en que se remunera a los 

trabajadores”. 

Centralización de la 

toma de decisiones 

“Analiza cómo la organización delega el proceso de toma de decisiones 

entre los diferentes niveles jerárquicos”. 

Apoyo 
“Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que la alta dirección brinda a 

los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo”. 

Nota. Información tomada de la investigación de (Sandoval Caraveo, 2018). 

Estas dimensiones complementarán los factores de la teoría de Herzberg, permitiendo 

una comprensión más profunda del clima organizacional facilitando la identificación de áreas de 

mejora para proponer las estrategias. 

4.5.7 Diagnóstico 

En palabras de Rodríguez Cauqueva (2007), el diagnóstico “es un proceso de análisis 

que implica la recopilación, organización e interpretación de información para la obtención de 

conclusiones útiles, este estudio previo permite mejorar la planificación, haciéndola más 

comprensible para resolver un problema, el propósito que tiene el diagnóstico es obtener una 

base sólida 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 observación” 

(Rodríguez Cauqueva , 2007).  

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

en un cuadro de análisis, cuyo propósito está destinado a identificar problemas que buscan 

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

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

El Diagnóstico permitirá aclarar lo que se busca ejecutar, facilitando la observación directa 

de cuál es la situación actual del clima organizacional en la Dirección Distrital 11D01 Loja del 

Ministerio de Agricultura y Ganadería. Al tener el concepto claro de diagnóstico, se podrá ajustar 

ciertas medidas correctivas a un plan estratégico, mismo que contribuyó a la resolución de un 

problema.  

4.5.8.1 Tipos de diagnósticos  

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

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

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

la propuesta de soluciones oportunas: 

Tabla 8. Tipos de diagnóstico. 

Tipos Concepto 

Diagnóstico 
médico 

De acuerdo con León, “es un procedimiento para identificar una enfermedad o 
estado de un paciente con la ayuda de varias herramientas” (León, 2018). 

Diagnóstico 
Organizacional 

Según Bravo Rojas et al. (2019) “el diagnóstico organizacional es un estudio 
crucial para cualquier organización, ya que evalúa la situación estratégica con 
una visión orientada al futuro” (Bravo Rojas et al., Perspectiva teórica del 
diagnóstico organizacional, 2019). 

Diagnóstico 
situacional 

Como señala Valarezo Beltrón (2022) “es una etapa se basa en el uso de métodos 
y técnicas que analizan y evalúan los propósitos de cada una de las 
organizaciones” (Valarezo Beltrón, 2022). 

Diagnóstico 
educativo 

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

Nota. Información obtenida de diversos artículos de sitios web. 
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En la tabla 8 se encuentran algunos de los diagnósticos más relevantes en cada área, 

destacando su importancia en el contexto de esta exploración, teniendo un enfoque en el 

diagnóstico organizacional, que está vinculado con el tema de investigación. 

4.5.8.2 Diagnóstico organizacional  

Para la realización del diagnóstico organizacional dentro de esta investigación del clima 

organizacional de la Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG, Valenzuela et al., definen el 

diagnóstico organizacional como un análisis que evalúa la situación de una organización, los 

problemas y potencialidades, ya que, constituye una etapa de un proceso (Valenzuela et al., 

2010). 

Bravo Rojas et al. (2019), define este diagnóstico como un estudio el cual requiere 

cualquier organización con el fin de poder evaluar la situación estratégica actual, para tener una 

visión a futuro con el objetivo de crear oportunidades para mejorar, construyendo estrategias 

para la supervivencia de la organización (Bravo Rojas et al., 2019). Por lo tanto, con este 

diagnóstico se busca poder identificar errores que surjan durante la planificación, para tratar de 

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

5.1 Área de estudio  

La presente investigación se desarrolló en la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio 

de Agricultura y Ganadería, ubicada en la ciudad, cantón, provincia de Loja, Ecuador. Los 

objetivos de la institución tienen como misión el cumplimiento de los mismos orientados al 

desarrollo rural de la provincia de Loja, sobre todo en áreas de agricultura y ganadería. La 

dirección distrital está conformada por varios departamentos, los cuales están encargados de 

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

Figura  2. Mapa geográfico de la Dirección Distrital  
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

 

Nota. El mapa muestra la delegación de la provincia  
de Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería.  
Adaptado de Google Eart, (2024).  

5.2 Procedimiento  

Este estudio tiene un enfoque metodológico 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 

motivación según la teoría de Frederick Herzberg.  

Tabla 9. Escala de Likert  

Escala de Likert 

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

De opinión: “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 satisfacción:  “Completamente satisfecho, satisfecho, poco satisfecho, 
insatisfecho, completamente insatisfecho”. 

Nota. Información obtenida a partir de la investigación de (Vázquez Luna, 2020). 

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

institución, la cual permitió explorar aspectos no observables numéricamente. 

El diseño 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 investigación son: método deductivo y método 

analítico – sintético. 

5.2.1 Método deductivo 

Para validar la teoría propuesta por Frederick Herzberg se empleó un método deductivo, 

con el fin de extraer conclusiones. A través de este método se recopilaron datos del clima 

organizacional a través de encuestas. Los resultados a partir de las respuestas de los servidores 

identificaron patrones y tendencias acerca del clima organizacional dentro de la institución 

pública, contribuyendo a conocer el estado actual del entorno en la institución.  

5.2.2 Método analítico – sintético. 

Este método descompuso los datos recopilados de los instrumentos aplicados que 

generaron una visión general. Este análisis, se desglosó para estudiar los factores de la teoría 
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de Herzberg. Por lo que, se integró elementos que permitieron formular estrategias de mejora en 

base a estos resultados que se obtuvieron en cada factor.  

5.3 Procesamiento y análisis de datos  

Para el procesamiento y análisis de datos, se realizaron análisis descriptivos y pruebas 

no paramétricas, utilizando estadística descriptiva para identificar patrones y correlaciones. Se 

aplicó el método deductivo para validar la teoría de Frederick Herzberg, y el método analítico – 

sintético para descomponer y sintetizar los resultados, destacando el factor que más influencia 

tiene en el clima organizacional y desarrollo de estrategias de mejora basadas en estos 

hallazgos.   
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6. Resultados  

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

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

Ganadería, año 2024. 

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

administrativos. La misma que se realizó con la finalidad de conocer acerca de la interacción y el 

entorno dentro de la institución pública. Estos resultados se consideraron en función a la teoría 

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

A continuación, se presenta la información obtenida de las encuestas de los 

departamentos donde únicamente laboran servidores administrativos.  

Tabla 10. Número de servidores administrativos de la Dirección Distrital 11S01 Loja – 
MAG, año 2024. 

 

 

Nota. Información recopilada a partir de las encuestas aplicadas a los  

servidores administrativos. Elaborado por la autora. 

Departamentos 

N° de 
servidores 

administrativ
os 

% 

Dirección Distrital  1 2% 

Gestión Distrital Asesoría Jurídica  2 5% 

Gestión Distrital Comunicación Social  1 2% 

Gestión Distrital Planificación y Gestión 
Estratégica 

1 2% 

Gestión Distrital Administrativa 
Financiera 

10 24% 

Tierras Rurales y Territorios Ancestrales  13 31% 

Irrigación Parcelaria Tecnificada 3 7% 

Agricultura Familiar Campesina  1 2% 

Gestión Distrital Desarrollo Productivo 1 2% 

Producción Agrícola  1 2% 

Producción Pecuaria  2 5% 

Producción Forestal  1 2% 

Gestión Distrital Innovación 
Agropecuaria 

1 2% 

Ventanilla Única  1 2% 

Bodega  2 5% 

Unidad de movilización  1 2% 

Total 42 100% 
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En base a los resultados de la encuesta realizada, se constata que en la Dirección Distrital 

11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería hay más hombres que mujeres laborando, 

contratados bajo la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP EC). Esta información evidencia 

la estructura orgánica de la institución. 

6.2 Factor de Higiene  

A continuación, se presentan los resultados con relación al factor higiene, según la Teoría 

de Herzberg. Este factor abarca 4 dimensiones esenciales: condiciones de trabajo, relaciones 

interpersonales, comunicación interna y la estructura organizacional. 

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

Tabla 11. Dimensión “Condiciones de trabajo” de los servidores administrativos de la 
Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Condiciones de trabajo 

Preguntas 
Dispongo de los materiales y 

recursos necesarios para realizar 
mi trabajo. 

Las condiciones de trabajo 
(comodidad, ruido, temperatura, 
iluminación, etc.), me permiten 

desempeñar 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 Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería. 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% señaló que rara vez cuenta con ellos y el 2% indicó 

que 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 cómodo con frecuencia. Por otro lado, El 7% señalo que, rara vez, las 

condiciones del ambiente son un obstáculo. 

En relación a la dimensión “Relaciones Interpersonales se obtuvieron los siguientes 

resultados: 

Tabla 12. Dimensión “Relaciones Interpersonales” de los servidores administrativos de 
la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024.  

Relaciones Interpersonales 

Preguntas 

En mi oficina se 
fomenta y 

desarrolla el trabajo 
en equipo. 

Las personas con 
las que me 

relaciono en la 
institución actúan 
con respeto y de 

manera ética. 

Cuento con la 
colaboración 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 cómo llevar a 

cabo sus 
funciones? 

Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Totalmente 
desacuerdo 

0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

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 
de acuerdo 

12 29% 14 33% 6 14% 15 36% 

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 Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. Elaboración de la autora. 

En la Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG, el 48% de los servidores administrativos 

considera que el trabajo en equipo es eficaz, mientras que el 5% está en desacuerdo. El 45% de 

los encuestados está de acuerdo que las personas se relacionan con respeto y ética. Según los 

resultados el 7% no está de acuerdo. La colaboración entre las áreas dentro del MAG es eficiente 

en un 48%, mientras que el 31% mantiene una postura neutral. Además, el 45% de los empleados 

señala que son escuchados por su jefe inmediato superior.  

En lo concerniente a la dimensión “Comunicación Interna” se presentan los siguientes 

datos obtenidos: 
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Tabla 13. Dimensión “Comunicación interna” de los servidores administrativos de la 
Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Comunicación interna 

Preguntas 

La comunicación 
interna en la institución 

es una actividad 
permanente y 
planificada. 

¿Recibe 
retroalimentación 

sobre las labores que 
realiza? 

La comunicación sobre 
los resultados y 

marcha de la 
institución es clara y 

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 Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. Fuente. Elaborada por la autora. 

El 52% de los encuestados indican que la comunicación interna en la institución es una 

actividad planificada. Sin embargo, el 43% resalta que rara vez existe retroalimentación en sus 

labores, mientras que el 2% indico que no recibe retroalimentación. Por último, el 38% afirma 

que la comunicación ocurre de forma frecuente dentro de la institución. 

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

evidenciaron los siguientes resultados: 

Tabla 14. Dimensión “Estructura organizacional” de los servidores administrativos de la 
Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Estructura organizacional 

Pregunta 
En la institución las funciones 
están 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 

Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. Fuente. Elaborada por la autora. 



37 
 

Según los datos obtenidos de las encuestas, el 50% de los encuestados indica que las 

funciones de la institución son claramente definidas. Por otro lado, el 24% mantiene una postura 

neutral respecto las funciones establecidas. 

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

comunicación en relación a las actividades a cumplir.  

6.3 Factor de motivación  

En relación a este factor, se identificaron las siguientes dimensiones que lo componen: 

formación profesional, reconocimiento y promoción, motivación y satisfacción, y, por último, 

dimensión psicosocial. Estas dimensiones, propuestas por Frederick Herzberg dentro de su 

teoría, son la que contribuyen a la satisfacción de los empleados en su labor. 

En relación a la dimensión “Formación Profesional” se recolectaron los siguientes 

resultados:  

Tabla 15. Dimensión “Formación profesional” de los servidores administrativos de la 
Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Formación profesional 

Preguntas 
Recibo formación para actualizar 
los conocimientos de mi trabajo. 

Recibo formación para el desarrollo 
personal y la gestión 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 

Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. Fuente. Elaborada por la autora.  

La información obtenida de la encuesta en esta dimensión indica que el 43% de los 

servidores administrativos reciben rara vez formación actualizada en relación a sus funciones. El 

5% afirma que nunca recibe este tipo de actualización, mientras que el 24% menciona que la 

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

Tabla 16. Dimensión “Reconocimiento y promoción” de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja 
del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Reconocimiento y promoción 

Preguntas ¿Considera que 
recibe una justa 

retribución 
económica por las 

labores 
desempeñadas? 

Las promociones 
internas se realizan 

de manera justa. 

Tengo disponible 
información sobre 

los puestos vacantes 
en la institución. 

Creo que tengo la 
oportunidad de 
desarrollarme 

profesionalmente en 
la institución. 

Considero 
adecuados los 

criterios de 
evaluación de mi 
desempeño en la 

institución 

Respuestas  Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Totalmente 
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 
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 Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. 

Fuente. Elaborada por la autora. 

El 33% de los encuestados indica que la retribución económica por sus labores no es justa, mientras que el 5% considera que 

su sueldo es poco adecuado. En cuanto a la información sobre los puestos de la institución, el 21% de los servidores está en 

desacuerdo sobre la misma. El 43% señala que existe desarrollo personal. Por último, el 36% mantiene una postura neutral respecto 

a la adecuación criterios de evaluación de desempeño. 
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Tabla 17. Dimensión “Motivación y satisfacción” de los servidores administrativos de la Dirección Distrital Loja del 
Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024.  

Motivación y satisfacción 

Preguntas 

¿Cómo calificaría 
su nivel de 

satisfacción por 
pertenecer a la 

institución? 

¿Considera que 
sus opiniones se 
tienen en cuenta? 

¿Cómo calificaría 
su nivel de 

satisfacción con el 
trabajo que realiza 
en la institución? 

¿Creo que tengo 
oportunidades 

para crecer 
profesionalmente 

en esta 
institución? 

¿Los objetivos de 
mi institución 
reflejan mis 
intereses? 

¿He tenido 
oportunidad de 
innovar en mi 

trabajo? 

Preguntas  Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Muy 
insatisfecho 

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% 

Muy 
satisfecho 

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 Dirección Distrital 11D01 Loja – 

MAG. Fuente. Elaborado por la autora.  

Para medir la satisfacción en la dimensión motivación y satisfacción, se identificó que el 57% de los servidores está satisfecho 

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

oportunidades de crecimiento dentro de la institución 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. Dimensión “Psicosocial” de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 
Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Dimensión Psicosocial 

Preguntas 

La institución se preocupa 
por mi grado de estrés y 

me facilita medios y 
herramientas para 

gestionarlo. 

La carga mental del 
trabajo y el estrés es un 

problema para mí. 

Dispongo de espacios, 
aparte de la cafetería, 

habilitados para relajarme 
y recuperar mis 

capacidades para seguir 
rindiendo. 

Su jornada de trabajo se 
prolonga más de ocho 

horas diarias (sumando 
todos sus trabajos). 

Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Totalmente 
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 
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 Dirección Distrital 11D01 Loja – 

MAG. Fuente. Elaborado por la autora.  

Los resultados obtenidos en esta dimensión 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. Además, el 36% están 

en desacuerdo con la existencia de espacios para relajarse. El 38% de los servidores señala que el exceso de trabajo genera un alto 

nivel de estrés.  
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Tabla 19. Dimensión “psicosocial” de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 
Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Dimensión Psicosocial 

Preguntas  Su trabajo es repetitivo, 
rutinario, aburrido. 

Enfrenta problemas 
con el comportamiento 
de sus compañeros 

Requiere permanecer 
por muchas horas en 
posturas incomodas.  

Requiere alto grado de 
concentración. 

En su centro de 
trabajo, hay personas 
que discriminan, tratan 
mal o les faltan el 
respeto a sus 
compañeras/os o 
subordinadas/os. 

Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Totalmente 
desacuerdo 

4 10% 5 12% 4 10% 2 5% 13 31% 

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 
de acuerdo 

2 5% 3 7% 2 5% 2 5% 2 5% 

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 Dirección Distrital 11D01 Loja – 

MAG. Fuente. Elaborada por la autora.  
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Continuando con la dimensión 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% están de acuerdo en que hay enfrentamientos dentro del 

área del trabajo, mientras que el 29% menciona que no han presenciado algún 

enfrentamiento entre compañeros. Por otro lado, el 31% afirma que su trabajo requiere 

estar en posiciones incomodas y el 50% está de acuerdo en que sus actividades requieren 

un alto grado de concentración. Por último, el 33% está en desacuerdo con la existencia 

de discriminación en su área laboral. 
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Tabla 20. Resumen de las dimensiones del Factor de Higiene de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Resumen Factor Higiene 

Condiciones de trabajo Relaciones 
interpersonales 

Comunicación interna Estructura organizacional 

Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F % 

Nunca 
1 2% 

Totalmente 
desacuerdo 

0 0% 
Nunca 

0 0% 
Totalmente 
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 12% 

Totalmente 
de acuerdo 

12 29% 
Siempre 

6 14% 
Totalmente 
de acuerdo  

7 17% 

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 Dirección Distrital 11D01 Loja 

– MAG. Fuente. Elaborada por la autora. 

Tabla 21. Resumen de las dimensiones del factor de motivación de los servidores administrativos de las Dirección Distrital 
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Resumen Factor Motivación 

Formación Profesional Reconocimiento y 
promoción 

Motivación y satisfacción Dimensión psicosocial 

Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F % Respuestas F % 

Nunca 
2 5% 

Totalmente 
desacuerdo 

2 5% 
Nunca 

0 0% 
Totalmente 
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 2% 

Totalmente 
de acuerdo 

3 7% 
Siempre 

24 12% 
Totalmente 
de acuerdo  

2 5% 

Total  42 100% Total 42 100% Total 42 100% Total 42 100% 

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

Según los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores 

administrativos acerca del clima organizacional en la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio 

de Agricultura y Ganadería, basado en la teoría de Herzberg se identificaron los siguientes 

hallazgos:  

El factor de higiene está 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% está de acuerdo en que el trabajo en 

equipo se desarrolla de manera eficiente, el 45% está de acuerdo con el manejo de la 

ética y el respeto dentro de la institución, el 31% tiene una percepción neutral acerca de 

la colaboración entre los departamentos, y solo el 7% señala que su jefe inmediato 

escucha sus opiniones.  

➢ Comunicación interna: El 52% indica que la comunicación es frecuente, el 43% resalta 

que a veces se recibe retroalimentación sobre las funciones y el 38% señala que la 

institución presenta sus resultados de manera transparente y clara.  

➢ Estructura organizacional: El 50% destaca que están de acuerdo en que la funciones 

dentro de la Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG están claramente definidas y 

comprendidas,  

El factor de motivación, está conformada por cuatro dimensiones, cuyos resultados son 

los siguientes:  

➢ Formación profesional: El 33% manifiesta que no recibe una retribución justa, y el 36% 

señala que rara vez cuenta con formación para el desarrollo personal.  
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➢ Reconocimiento y promoción: El 52% mantiene una postura neutral sobre la equidad 

de las promociones, el 50% también es neutral sobre la actualización de la información 

de los puestos vacantes, el 43% está de acuerdo en que tienen oportunidades de 

desarrollo profesional, y el 17% está en desacuerdo con los criterios de la evaluación del 

desempeño.  

➢ Motivación y satisfacción: El 57% está satisfecho de pertenecer a la institución, el 33% 

mantiene una postura neutral, el 43% está satisfecho con su desempeño, el 36% es 

neutral respecto a sus oportunidades de crecimiento; el 29% está muy satisfecho, porque 

la institución refleja sus intereses, y el 43% tiene una postura neutral sobre la innovación. 

➢ Dimensión psicosocial: El 45% tiene una postura neutral sobre si la institución se 

preocupa por el estrés, el 31% está de acuerdo en que la carga mental y el estrés son un 

problema, el 36% afirma que no existen espacios habilitados para la relajación, 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% está de acuerdo en 

enfrenta problemas debido al comportamiento de los colaboradores, el 31% indica que 

su trabajo implica muchas horas en posturas incómodas, el 50% considera que sus tareas 

requieren un alto grado de concentración, y el 33% están en desacuerdo con la existencia 

de discriminación dentro de la institución.  

Respecto al cumplimiento del objetivo de Identificar los factores que influyen en el clima 

organizacional de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio 

de Agricultura y Ganadería, se evidencia que, en el factor de higiene, la dimensión de condiciones 

de trabajo presentas aspectos negativos, principalmente en cuanto a los recursos otorgados por 

la institución. En contraste, el factor de motivación tiene una menor influencia, destacando la 

dimensión de reconocimiento y promoción, ya que los servidores administrativos buscan no solo 
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un buen espacio físico, 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 

Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024.  

A través de la aplicación de cuatro fichas de observación en departamentos estratégicos 

con una alta concentración de servidores administrativos, se analizaron las áreas de Gestión 

Distrital de Innovación Agropecuaria, Tierras Rurales y Territorios Ancestrales, Irrigación 

Parcelaria y Administrativa Financiera.  

En estas fichas se identificaron aspectos relacionados con el clima organizacional en la 

Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. Para la observación, se consideró el factor higiene de la 

teoría de Frederick Herzberg, debido a que el factor motivación no incluye aspectos observables. 

El objetivo de la ficha fue observar el factor de higiene propuesto por Herzberg con elementos 

como: el entorno físico, seguridad y salud, recursos y las relaciones interpersonales, presentando 

únicamente los resultados obtenidos. 

Tabla 22. Ficha de observación aplicada a los servidores administrativos de la Dirección 
Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Factor Higiene Elementos observables 

Calificación (1-5) 
 

Total Promedio 
N°1 N°2 N°3 N°4 

Entorno físico Iluminación, ventilación, ruido, 
temperatura, espacio personal, 
limpieza, orden, estado de las 
instalaciones (pisos, paredes techos), 
mobiliario, equipos, herramientas. 

3 2 3 4 12 3 

Seguridad y salud Señalización de seguridad, extintores, 
botiquín, procedimientos de 
emergencia, uso de equipos de 
protección personal (EPP), ergonomía 
de los puestos de trabajo. 

3 3 3 3 12 3 

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

2 3 2 2 9 2,25 

Relaciones 
interpersonales 

Clima organizacional percibido 
(amigable, tenso, colaborativo), 
comunicación de conflictos, 
reconocimiento social. 

4 3 4 5 16 4 

Nota. En la tabla 20 nos muestra el promedio obtenido de las cuatro fichas de observación realizadas en la Dirección 

Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. Fuente. Elaborado por la autora. 
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Los resultados obtenidos en las cuatro dimensiones evaluadas en la ficha de observación 

acerca del factor higiene son los siguientes:  

En la dimensión “entorno físico” se obtuvo un promedio de 3 (nivel regular), lo que indica 

que las condiciones dentro de la institución son aceptables, pero presentan áreas de mejora en 

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

Referente a la dimensión “seguridad y salud” se registró un promedio de 3 (nivel regular), 

evidenciando que los procedimientos de protección personal no siempre están visibles o se 

encuentran en condiciones poco favorables.  

Por otro lado, en la dimensión “recursos” se obtuvo el promedio más bajo, con 2.25, lo 

que señala una deficiencia de disponibilidad de materiales y herramientas necesarias para el 

desempeño laboral.  

Por último, la dimensión de “relaciones interpersonales”, alcanzó una calificación de 4 

(nivel bueno), indicando un ambiente colaborativo. 

Además, se consideró la opinión del delegado de la institución a través de una entrevista 

(ver anexo 10) para complementar el análisis FODA realizado y profundizar en las estrategias de 

mejora. 

Estos resultados permitieron identificar áreas críticas donde se requieren mejoras, así 

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

Según los datos obtenidos en las fichas de observación aplicadas en la Dirección Distrital 

11D01 Loja – MAG, se llevó a cabo un análisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y 

Amenazas) como herramienta estratégica para el cumplimiento de este objetivo. 
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Figura  3. Análisis FODA del clima organizacional de los servidores administrativos de la 
Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

 

Nota. En la figura 3 se muestra el análisis FODA, a partir de las fichas de observación 

realizadas en la Dirección Distrital 11D01 Loja – MAG. Fuente. Elaborado por autora. 

En la figura 3 se presenta el análisis FODA basado en la entrevista realizada al delegado 

de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería (ver anexo 10) y la 

ficha de observación, identificando las áreas que se requiere mayor atención. A partir de estos 

resultados, se proponen las siguientes estrategias: 

Fortalezas

- Cada área cuenta con una iluminación 
adecuada.

- La comunicación interna es fluida y 
efectiva. 

- Resolución de conflictos eficiente.

- El ambiente de trabajo es amigable.

Oportunidades

- Optimizar la señalización de seguridad 
en la institución.

- Garantizar una limpieza adecuada y 
constante en cada espacio.

- Actualizar y mejorar los procedimiento 
de emergencia.

- Renovar las herramientas tecnológicas 
utilizadas.

Debilidades

- Los equipos tecnologicos no han sido 
renovados.

- El mobiliario se encuentra en mal 
estado.

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

- En algunos departamentos se percibe 
tensión  

Amenazas

- La falta de disponibilidad inmediata de 
materiales esenciales.

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

- La ausencia de señalización de 
seguridad poco adecuada.

- El espacio personal reducido en ciertas 
areas limita la comodidad.
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Tabla 23. Matriz FODA para la formulación de estrategias del clima organizacional de los servidores administrativos de la 
Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

                                     
                                     Internos  
 
             
Externos  
 

Fortalezas 
F1. Cada área cuenta con una iluminación 
adecuada. 
F2. La comunicación interna es fluida y efectiva. 
F3. Resolución de conflictos eficiente. 
F4. El ambiente de trabajo es amigable. 

Debilidades 
D1. Los equipos tecnológicos no han sido renovados. 
D2. El mobiliario se encuentra en mal estado. 
D3. Existe una falta de recursos en el botiquín de 
primeros auxilios. 
D4. En algunos departamentos se percibe tensión. 

Oportunidades 
O1. Optimizar la señalización de 
seguridad en la institución. 
O2. Garantizar una limpieza 
adecuada y constante en cada 
espacio. 
O3. Actualizar y mejorar los 
procedimientos de emergencia. 
O4. Renovar las herramientas 
tecnológicas utilizadas. 

FO1. Optimizar la señalización de la seguridad en la 
institución aprovechando la iluminación adecuada 
de la misma. 
FO2. Garantizar la limpieza adecuada y constante a 
través de la comunicación al personal para el 
mantenimiento de la misma. 
FO3. Mejorar los procedimientos de emergencia a 
través de la resolución eficiente de problemas 
existentes. 
FO4. Renovar las herramientas tecnológicas para 
que el ambiente de trabajo sea más amigable y 
eficiente.  

DO1. Renovar las herramientas tecnológicas para 
superar la falta de actualización de equipos, evitando 
tener una mala eficiencia. 
DO2. Implementar un plan de limpieza constante para 
mantener la misma además de la vida útil del mobiliaria 
que hay dentro de la institución. 
DO3. Actualizar los procedimientos de emergencia con 
el fin de tener una provisión adecuada y mantenimiento 
del botiquín de primeros auxilios. 
DO4. Optimizar la señalización de seguridad 
fomentando actividades de integración entre los 
departamentos para disminuir la tensión 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 señalización 
de seguridad es poco adecuada. 
A4. El espacio personal reducido 
en ciertas áreas limita la 
comodidad. 

FA1. Utilizar la iluminación adecuada para resaltar 
con claridad los riesgos en mal estado. 
FA2. Aprovechar la comunicación efectiva para 
notificar de manera oportuna la falta de materiales 
esenciales, priorizando su gestión. 
FA3. Aplicar mecanismos de resolución eficiente de 
conflictos para gestionar el espacio reducido 
existente, fomentando la colaboración. 
FA4. Fortalecer el ambiente amigable de trabajo 
para motivar a la cooperación entre los servidores 
administrativos y proponer soluciones con la 
seguridad y el espacio. 

DA1. Gestionar la actualización de los equipos 
tecnológicos 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 áreas críticas. 
DA3. Reabastecer el botiquín de primeros auxilios, 
además de minimizar riesgos ante accidentes 
relaciones con pisos y techos en mal estado. 
DA4. Implementar actividades de integración para 
reducir tensiones en los departamentos, además de 
optimizar el espacio personal reducido con una mejor 
distribución. 

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

Las estrategias planteadas buscan optimizar el clima organizacional en la Dirección 

Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería. El análisis FODA, realizado a partir 

de una entrevista y cuatro fichas de observación, permitió cumplir con el objetivo específico 2.  

La ficha de observación se basó en el factor higiene de la teoría de Frederick Herzberg, 

evaluando el entorno físico, seguridad y salud, recursos y las relaciones interpersonales.  

Los resultados obtenidos en las cuatro dimensiones fueron los siguientes: 

➢ En el “entorno físico” se evaluaron aspectos como la iluminación, ventilación, 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 dimensión “seguridad y salud”, se analizó la señalización de seguridad, extintores, 

botiquín, procedimiento de emergencia, uso de equipos de protección personal (EPP), 

ergonomía de los puestos de trabajo, con un promedio de 3 (nivel “regular”).  

➢ Por otro lado, en la dimensión “Recursos” la disponibilidad de materiales, equipos y 

herramientas necesarias el desempeño eficiente tuvo un promedio de 2.25 (nivel “malo”). 

➢ Y por último la dimensión “Relaciones interpersonales” se evalúo el clima organizacional 

percibido (amigable, tenso, colaborativo), comunicación entre los compañeros y jefes, 

resolución de conflictos, reconocimiento social, obteniendo un promedio de 4 (nivel 

“bueno”), siendo la dimensión mejor calificada.  

La entrevista realizada al delegado de la institución permitió identificar los principales 

aspectos del análisis FODA, destacando que, aunque existen dificultades, se implementan 

acciones para minimizarlas y cumplir con los objetivos estratégicos del Ministerio de Agricultura 

y Ganadería, 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 señalización de la seguridad en la institución aprovechando la 

iluminación adecuada de la misma. 

- Garantizar la limpieza adecuada y constante a través de la comunicación al 

personal para el mantenimiento de la misma. 

- Mejorar los procedimientos de emergencia a través de la resolución eficiente de 

problemas existentes. 

- Renovar las herramientas tecnológicas para que el ambiente de trabajo sea más 

amigable y eficiente. 

- Utilizar la iluminación adecuada para resaltar con claridad los riesgos en mal 

estado. 

- Aprovechar la comunicación efectiva para notificar de manera oportuna la falta de 

materiales esenciales, priorizando su gestión. 

- Aplicar mecanismos de resolución eficiente de conflictos para gestionar el espacio 

reducido existente, fomentando la colaboración. 

- Fortalecer el ambiente amigable de trabajo para motivar a la cooperación entre los 

servidores administrativos y proponer soluciones con la seguridad y el espacio. 

- Renovar las herramientas tecnológicas para superar la falta de actualización de 

equipos, evitando tener una mala eficiencia. 

- Implementar un plan de limpieza constante para mantener la misma además de la 

vida útil del mobiliaria que hay dentro de la institución. 

- Actualizar los procedimientos de emergencia con el fin de tener una provisión 

adecuada y mantenimiento del botiquín de primeros auxilios. 

- Optimizar la señalización de seguridad fomentando actividades de integración 

entre los departamentos para disminuir la tensión y aumentar el trabajo en equipo. 

- Gestionar la actualización de los equipos tecnológicos 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 áreas críticas. 

- Reabastecer el botiquín de primeros auxilios, además de minimizar riesgos ante 

accidentes relaciones con pisos y techos en mal estado. 

- Implementar actividades de integración para reducir tensiones en los 

departamentos, además de optimizar el espacio personal reducido con una mejor 

distribución. 

En relación con el cumplimiento del objetivo proponer estrategias para mejorar el clima 

organizacional del personal de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y 

Ganadería, año 2024, se puede evidencia que, en el factor de higiene, en los aspectos 

relacionados con los recursos, el entorno fisco, así como la seguridad y salud, son los que más 

requieren de estrategias para optimizar los procesos y la eficiencia en su trabajo.  
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7. Discusión  

Según García Solarte (2009), el clima organizacional es un factor primordial dentro de un 

desarrollo organizacional y su estudio, además de que el mejoramiento incide de manera directa 

en el espiritu de la organización, ya que, este ocupa un lugar en la gestión de las personas, sobre 

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

Objetivo 1. Identificar los factores que influyen en el clima organizacional de los servidores 

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

Ganadería, año 2024. 

En la Dirección Distrital 11D01 Loja del ministerio de Agricultura y Ganadería, 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. Además, se identificaron deficiencias en las condiciones del entorno donde 

realizan sus actividades, disminuyendo su satisfacción. 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 

implementación y disposición 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 comunicación interna, los resultados indican que, aunque 

la planificación institucional es considerada adecuada, existe una brecha significativa en la 

retroalimentación sobre las funciones a realizar. Los servidores administrativos señalan que no 

siempre reciben información de manera clara y oportuna sobre el desempeño de sus tareas, lo 

que podría generar incertidumbre y desmotivación. Esto concuerda con la investigación llevada 

a cabo por Pita Espinoza (2024), quien subraya que una comunicación efectiva es esencial para 
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entender la misión institucional y mejorar las relaciones interpersonales dentro de la 

organización. La retroalimentación, según 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 armónico. 

Con respecto al factor motivación, se identificaron áreas críticas relacionadas con la 

formación profesional y el conocimiento laboral. Los servidores manifiestan que rara vez reciben 

oportunidades de capacitación, lo que limita su desarrollo personal y profesional. Además, 

algunos se muestran neutrales en relación con la promoción de vacantes, indicando una falta de 

información actualizada sobre oportunidades de ascenso. Este hallazgo está en línea con los 

resultados de Madero Gómez (2020), quien señala que la motivación debe generar un efecto 

positivo constante. Si la motivación decae debido a la falta de capacitación o reconocimiento de 

las labores realizadas, el animo de los empleados disminuye, afectando negativamente su 

rendimiento y compromiso. La formación continua y el reconocimiento son, por lo tanto, factores 

clave para mantener la motivación y eficiencia laboral.  

En conclusión, el clima organizacional es un factor crucial que impacta directamente en 

la productividad y bienestar de los empleados dentro de cualquier organización. La investigación 

de Salazar Estrada et al. (2009), refuerza esta idea al señalar que el clima organizacional debe 

ser objeto de un cambio planificado para garantizar que los individuos se adapten al entorno y 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 planificación institucional, aún 

hay áreas clave que requieren atención, especialmente en términos de recursos, formación y 

comunicación, 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 

Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, año 2024. 

A partir del análisis de la entrevista y las fichas de observación, se evidenciaron las 

dimensiones críticas que afectan el clima organizacional dentro de la institución. Con el fin de 

abordar estas áreas, se hizo el uso de una matriz FODA, la cual permitió analizar las fortalezas, 

oportunidades, debilidades y amenazas. Este enfoque facilitó el diseño de las estrategias 

orientadas a mitigar aspectos negativos detectados. 

El propósito de estas estrategias es generar cambios significativos en la organización 

para optimizar los procesos internos y condiciones de trabajo, fortaleciendo la comunicación y un 

ambiente colaborativo, como lo destaca Armijos Tinoco (2024) en su investigación, la aplicación 

de medidas busca incrementar la motivación del personal, lo que, a su vez, impactará de forma 

positiva en su eficiencia, como lo menciona la autora, un clima organizacional positivo no solo 

favorece la satisfacción laboral de los servidores administrativos, sino que también contribuirá a 

una mejor prestación 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 percepción de los servidores administrativos dentro de una 

organización. Según estos autores, un ambiente laboral adecuado es clave para alcanzar los 

objetivos institucionales y proporcionar un mejor servicio a la ciudadanía, basadas en un 

diagnóstico organizacional. En este sentido, se enfatiza la necesidad de desarrollar estas 

estrategias incluyendo aspectos que se consideren críticos para fortalecer y promover un clima 

organizacional favoreciendo al bienestar de los empleados.  
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Cumplimiento del objetivo general: Elaborar un diagnóstico del clima organizacional de 

los servidores Administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 

Agricultura y Ganadería, año 2024. 

El clima organizacional destaca como un elemento clave en la gestión del talento humano, 

este influye directamente en el compromiso y productividad. Según Guevara Ximena (2018) en 

su investigación, este concepto constituye el compromiso compartido en la actualidad, 

destacando que un entorno organizacional favorable promueve la eficiencia, la satisfacción del 

personal y una prestación de servicios de calidad. Por lo que, es fundamental adecuadar los 

ambientes laborales para garantizar una gestión adecuada para que brinde servicios de calidad.  

El diagnóstico realizado en la Dirección Distrital 11D01 permitió determinar que, en 

términos generales, el clima organizacional es poco favorable. No obstante, el estudio se 

identificó dimensiones que requieren atención para evitar posibles afectaciones en la satisfacción 

y rendimiento del personal. En particular, los factores de motivación e higiene, conforme a la 

teoría de Frederick Herzberg. De acuerdo con Bohórquez et al. (2020), estos factores son 

esenciales para comprender como los empleados reaccionan ante las condiciones de su entorno 

laboral y cómo estos elementos pueden incidir en su comportamiento. La aplicación de esta 

teoría en el diagnostico permitió identificar qué aspectos generan insatisfacción y cuales 

contribuyen a la mejora de la percepción del entorno organizacional, con el propósito 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 

gestión y eficiencia en la institución. En esta línea, la investigación de Serrate Alfonso (2014), 

respalda la importancia de los diagnósticos para la orientación a las estrategias de mejora, 

identificando variables que puedan afectar el desarrollo de la organización, ya que, esto permite 

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

En función de la revisión literaria y de los objetivos planteados en este estudio, se 

obtuvieron las siguientes conclusiones: 

1. El clima organizacional de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 

Loja del ministerio de Agricultura y Ganadería se considera regular, ya que, según los 

resultados obtenidos mediante los instrumentos aplicados. El análisis confirma la teoría 

de Herzberg, evidenciando que el factor higiene presenta aspectos de negativos que 

generan insatisfacción dentro de la institución. Según Herzberg, estos factores, si bien 

no generan motivación, son esenciales para evitar la insatisfacción. En cuanto al factor 

motivación, si bien existen ciertas dificultades, estas no representan un problema 

estructural dentro de la organización, ya que, pueden ser abordadas mediante un 

dialogo efectivo para evitar conflictos internos. De acuerdo con la teoría de Herzberg, 

este factor es clave para incrementar la satisfacción de los servidores administrativos, 

principalmente a través del reconocimiento. 

2. El estudio permitió identificar que las dimensiones más críticas corresponden al factor 

higiene, lo que requiere acciones a corto y mediano plazo dentro de la institución. En 

particular, los resultados evidenciaron los principales problemas, los cuales están 

relacionados con la falta del espacio físico y la escasez de materiales necesarios para el 

desempeño eficiente de las actividades. Estas deficiencias afectan la percepción 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 Dirección Distrital 

11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería, por lo que se determinó que su 

fortalecimiento debe ser prioridad para garantizar un entorno laboral más adecuado. 

3. A partir del diagnóstico realizado, se propone una matriz de estrategias alineadas con el 

déficit detectado en el factor higiene, con el propósito de mejorar significativamente el 

clima organizacional. Estas estrategias buscan optimizar las condiciones laborales y la 
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dotación de recursos, contribuyendo a un ambiente de trabajo más favorable. Por 

último, la implementación de estas permitirá mejorar la capacidad operativa del personal 

administrativo, aumentando su eficiencia y satisfacción.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



59 
 

9. Recomendaciones 

1. Atender las deficiencias identificadas dentro del factor de higiene, por lo que, se buscaría 

priorizar la adecuación de los espacios físicos que están desocupados dentro de la 

institución, además de poder adecuar los espacios con los que se cuenta, teniendo una 

mejor distribución de los mismos. Además de dar a conocer las condiciones de cada 

infraestructura para dar aviso a las autoridades y realizar el mantenimiento requerido en 

las áreas que lo requieran. 

2. Fomentar una comunicación más abierta con el fin de poder resolver los problemas 

internos que existan dentro de la institución, realizando reuniones periódicas o mesas de 

trabajo, donde los servidores administrativos puedan expresar sus inconvenientes, 

permitiéndoles resolver problemas futuros de una manera más oportuna, asegurando un 

entorno más funcional y cómodo. 

3. 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 más 

adecuada y obtener resultados positivos.  
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11. Anexos 

Anexo 1. Formato de la encuesta  

 
Universidad Nacional de Loja 

Facultad Jurídica, Social y Administrativa 
Carrera de Administración Pública 

Buenos días/tardes mi nombre es Keberlyn Stefania Esparza Rojas, estudiante de Octavo Ciclo de la 
carrera de Administración Pública 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 permitirá el recabar 
datos importantes para la elaboración de mi Trabajo de Integración Curricular (TIC) denominado “El clima 
organizacional de los servidores administrativos de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio 
de Agricultura y Ganadería”. A su vez me permito informar que la misma es de carácter anónimo y para 
fines académicos, de ante mano quedo muy agradecida por su tiempo.  

Departamento en el que 
labora 

 

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 

1 
Descripción 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Rara vez 
A 

veces  
Frecuentemente Siempre 

Condiciones de 
trabajo 

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

     

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

     

2 
Descripción 

 

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 institución actúan 
con respeto y de manera ética. 

     

Cuento con la colaboración 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 cómo llevar 
a cabo sus funciones? 

     

3 
Descripción 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Rara vez 
A 

veces  
Frecuentemente Siempre 

Comunicación 
interna 

La comunicación interna en la 
institución es una actividad 
permanente y planificada. 
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¿Recibe retroalimentación sobre 
las labores que realiza? 

     

La comunicación sobre los 
resultados y marcha de la 
institución es clara y 
transparente. 

     

4 
Descripción 

 

1 2 3 4 5 

Totalmente 
Desacuerdo 

Desacuerdo Neutral  De Acuerdo 
Totalmente 

de 
acuerdo 

Estructura 
organizacional 

En la institución las funciones 
están claramente definidas. 

     

 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN, EXITOS. 
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Anexo 2. Formato de la ficha de observación  

 

FICHA DE OBSERVACIÓN 

DIRECCIÓN DISTRITAL 11D01 LOJA – MAG  

DEPARTAMENTO ________________________________. 

Tiempo de observación: ___________. 

Fecha: _____/_____/_____. 

Objetivo: Observar en el factor de higiene propuesto por Frederick Herzberg con elementos como: el entorno físico, seguridad y salud, recursos y 

las relaciones interpersonales. 

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

Entorno físico 

Iluminación, ventilación, ruido, 
temperatura, espacio personal, limpieza, 
orden, estado de las instalaciones 
(pisos, paredes, techos), mobiliario, 
equipos, herramientas. 

  

Seguridad y Salud 

Señalización de seguridad, extintores, 
botiquín, procedimientos de emergencia, 
uso de equipos de protección personal 
(EPP), ergonomía de los puestos de 
trabajo. 

  

Recursos 
Disponibilidad de materiales, equipos y 
herramientas necesarios para realizar el 
trabajo de manera eficiente. 

  

Relaciones Interpersonales 

Clima organizacional percibido 
(amigable, tenso, colaborativo), 
comunicación entre compañeros y jefes, 
resolución de conflictos, reconocimiento 
social. 

  

 

Universidad Nacional de Loja 

Facultad Jurídica, Social y Administrativa 

Carrera de Administración Pública 
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Anexo 3. Formato de la entrevista  

 

Universidad Nacional de Loja 
Facultad Jurídica, Social y Administrativa 

Carrera de Administración Pública 

Guía de la entrevista dirigida al delegado de la institución de la Dirección Distrital 
11D01 Loja del Ministerio de Agricultura y Ganadería. 

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

En general, ¿Cómo describiría el clima organizacional en la dirección distrital 11D01 Loja 
– MAG? ¿considera que el ambiente de trabajo es positivo o negativo? 

1. Factor de Higiene   

¿Qué opinión tiene sobre las condiciones físicas de trabajo en la institución (oficinas, 
equipos, seguridad, etc.) y como cree que estas impactan en el desempeño de las 
funciones de sus colaboradores? 

 

¿Cuál es su percepción sobre las políticas y procedimientos internos en la institución, 
considera que son claros, justos y aplicados de manera equitativa para todos los 
empleados? 

 

Desde su punto de vista, ¿cómo calificaría las relaciones laborales entre los empleados 
de la institución? ¿Cree usted que hay apoyo y colaboración mutua? 

 

¿Cuáles considera que son los principales factores que podrían llegar afecta la estabilidad 
en su trabajo y de qué manera influyen en su percepción de seguridad laboral? 

 

2. Factor de motivación  

 

¿Considera que el trabajo y los logros individuales de los empleados son adecuadamente 
reconocidos en la institución, 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 institución, y cómo considera que esta delegación impacta su 
desempeño? 

 

¿Cree usted que la institución proporciona oportunidades de crecimiento profesional a los 
empleados, y cómo evalúa los programas de capacitación existentes en cuanto a su 
capacidad para fomentar el desarrollo y la motivación 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 recopilación de información. 
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Nota. Las imágenes indican el proceso para la recolección de la información de la entrevista, la 

encuesta y la ficha de observación realizada en la Dirección 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  

 

Nota. El anexo 4 muestra el cálculo 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 institución. Fuente. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores 

administrativos.  

Anexo 6. Valoración de los factores con pesos. 

 

Nota. En anexo 5 muestra el peso de cada una de las dimensiones de los factores de higiene y 

motivación, alineados al rango de valoración. Fuente. Elaborada por la autora. 
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Anexo 7. Certificado de verificación de servidores administrativos 
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Anexo 8. Designación de director del Trabajo de Integración Curricular  
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Anexo 9. Aceptación del escenario para realizar el Trabajo de Integración Curricular  
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Anexo 10. Entrevista al delegado de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 
Agricultura y Ganadería, año 2024. 

Respuestas 

Factor de Higiene 

Respuesta Pregunta 1  
Las condiciones físicas de trabajo en la institución son adecuadas, pero existen áreas que 
requieren mejoras como los equipos de computación que requieren un cambio, si bien 
funcionan, ya terminó su tiempo de vida útil, y en ocasiones resulta costoso el mantenimiento 
del mismo. Aun con estas condiciones se trata de tener el mejor desempeño para cumplir 
con los objetivos de la institución.  

Respuesta Pregunta 2  
Que las políticas y procedimientos internos de la institución están 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 están previstos, pueden generar duda, por lo cual 
es necesario asegurar que todo se aplique de manera justa.  

Respuesta Pregunta 3  
Las relaciones laborales dentro de la institución son positivas en su mayoría, caracterizado 
por un ambiente de respeto y profesionalismo. Sin embargo, como en cualquier organización 
hay áreas donde la colaboración y el apoyo mutuo podrían fortalecerse de mejor manera. 

Respuesta Pregunta 4  
La falta de recursos para sostener ciertas operaciones, cambios de en las políticas o falta de 
renovación en los contratos, y la incertidumbre ante las reestructuraciones organizacionales, 
ya que aquello preocupa la continuidad de sus funciones. 

Factor de motivación  

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 consideración. 

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 
preparación y conocimiento de la institución, ya que, cada perfil que existe dentro de la 
institución 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 institución. En cuanto a la 
innovación nos adaptamos a las directrices dadas por el Ministerio de Agricultura y 
Ganadería.   

Nota. Entrevista realizada al delegado de la Dirección Distrital 11D01 Loja del Ministerio de 

Agricultura y Ganadería, año 2024. Fuente. Elaborada por la autora. 
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Anexo 11. Certificado de traducción  
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