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RESUMEN

En esta investigacion desarrollada a continuacion, tuvo como objetivo central
estudiar el clima Organizacional del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera —
SANIPES 2023. El fundamento del estudio fue responder el problema: ¢Cual es el
clima organizacional en el Organismo Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES —
2023SANIPES - 2023? La metodologia empleada tuvo un enfoque cualitativo en el
cual se aplico una serie de preguntas utilizando el método Likert el cual conto con
una escala de acuerdo a desacuerdo. Para la obtencidon de los resultados se empleé a
una encuesta la cual contenia veintidds preguntas realizadas a los servidores del
Organismo que contaban con vinculo laboral, el cual posteriormente fueron
baremadas, obteniendo como resultado principal la relacion que se tiene en base a las
dimensiones tratadas en el presente estudio, indicando que mientras el servidor tenga
una mayor fluides y libertad en sus comunicaciones a su vez perciba las habilidades
directivas de sus superiores, reflejado en un liderazgo optimo y con metas a corto,
mediano y largo plazo; tendran una percepcion favorable hacia una Organizacion
mas flexible dinamica y el entorno en el que desempafia, logrando objetivos y metas
institucionales, asi como también el desarrollo de cada servidor en el &mbito

profesional y personal.

Palabras clave: Clima Organizacional, Organismo Nacional de Sanidad Pesquera -
SANIPES, Habilidades directivas, entorno



ABSTRACT

The main objective of this research was to study the organizational climate of the
National Fishery Health Agency - SANIPES 2023. The basis of the study was to
answer the problem: What is the organizational climate in the National Fisheries
Health Agency - SANIPES - 2023SANIPES - 2023? The methodology used had a
qualitative approach in which a series of questions were applied using the Likert
method with a scale of agreement to disagreement. In order to obtain the results, a
survey was used which contained twenty-two questions asked to the Agency's
employees who had a labor relationship, which were later evaluated, obtaining as
main result the relationship based on the dimensions discussed in this study,
indicating that while the employee has a greater fluidity and freedom in their
communications and perceives the managerial skills of their superiors, reflected in
an optimal leadership and with short, medium and long term goals, they will have a
favorable perception towards a more efficient organization, which will have a
favorable perception towards a more efficient organization; The more flexible and
dynamic the organization and the environment in which it operates will have a
favorable perception, achieving institutional objectives and goals, as well as the

development of each employee in the professional and personal spheres.

Keywords: Organizational climate, Organizational Climate of the National Fishery
Health Agency - SANIPES, management skills, environment, management skills,

environment.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tituladas Estudio del Clima Organizacional en el
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, organismo que pertenece al
sector publico, el cual se encarga de investigar, normar, supervisar y fiscalizar toda
la cadena productiva para asegurar la sanidad e inocuidad pesqueray acuicola; tiene
como estructura el desarrollo de cinco capitulos y se encuentra descrito de la

siguiente manera

En el capitulo I, profundizaremos en las bases teoricas descritas por diferentes
autores y el contexto intelectual del clima organizacional, y su repercusion como

herramienta de gestion en las nuevas tendencias organizacionales.

En el capitulo IlI, trataremos la situacién problematica del clima
organizacional dentro del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES, el
cual es el punto de partida para obtener un panorama mas amplio con futuros estudios

realizados.

En el capitulo 111, expondremos la justificacién y delimitacion del estudio del
clima organizacional dentro del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera -
SANIPES, el cual se mostrara el proposito y causas que nos llevaron a realizar este

estudio.

En el capitulo 1V, detallaremos el disefio empleado para el estudio del clima
organizacional dentro del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES, el

cual nos dara un panorama de las herramientas administrativas utilizadas.

Y por ultimo en el capitulo V, desarrollaremos nuestro producto ejecutivo con
relacion al clima organizacional del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera -

SANIPES, el cual es el eje principal de nuestro estudio



CAPITULO 1: MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
En este capitulo, profundizaremos en las bases tedricas descritas por
diferentes autores y el contexto intelectual del clima organizacional, y su repercusion

como herramienta de gestion en las nuevas tendencias organizacionales.

1.1.Marco historico
El clima organizacional surge del concepto en que los servidores conviven
diariamente en Organismos dindmicos y complejos, puesto que al estar
conformado por personas tienen diferentes tipos de percepcion de la realidad, es
por ellos que en nuestro pais actualmente tanto en el sector Publico como en el
privado, vienen realizando grandes esfuerzos para que la percepcion que tienen
los servidores tanto de la organizacion, entorno, de sus propios directores, sea el

optimo para el logro de las metas propuestas.

Actualmente al sector Publico le cuesta un poco mas adaptarse con
respecto al sector privado, a las nuevas tendencias, y herramientas que
proporciona la aplicacion del concepto de clima organizacion, ya que al ser un
estado en el cual abarca gran cantidad de servidores, estar diversificado a nivel
nacional, genera un lento avance en este aspecto, si bien hace cinco afios atras se
viene haciendo esfuerzos por cambiar esta perspectiva un aliado fiable es la
tecnologia ya que el procesamiento de la informacion y la pronta respuesta de

diversos puntos del pais, genera un avance significativo.

1.2. Bases tedricas

El clima organizacional, en sus inicios surgié como consecuencia de
medir el estado de animo de los trabajadores frente al desempefio de sus labores
cotidianas, si bien es una estrategia de gestion de las organizaciones del sector
Privado, el sector publico en las ultimas décadas ha venido implementandolo
para tener un mejor concepto de lo que desean sus colaboradores, en ese
sentido, el clima organizacional es definido por Cubillos et al., (2014), como
percibe el empleado el cumplimiento de las necesidades sociales, siendo estas

el sentimiento de la labor cumplida en el sector publico .

Este proceso de gestion, si bien tiene su origen surge en los afios 60 y
70 dandose los primeros planteamientos, el propdsito principal de ello incide
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en la calidad y el desarrollo de las organizaciones sean tanto publicas como
privadas, en tanto, Iglesias y Torres, (2018), indica que es importante el
ambiente en donde los trabajadores desempefian sus labores, toda vez que,
dicho ambiente laboral mejoraria el rendimiento y/o productividad y asi genera

un ambiente laboral de calidad.

A lo antes mencionado, (Gonzales et al., 2021), sefiala que, con el paso
del tiempo las organizaciones han enfrentado diversos cambios, tanto en el
sector publico como privado, puesto que se enfrenta a elementos competitivos,
lo que genera un complejo manejo de la administracion del personal al interior
de cada empresa o institucion, es por ello que se sugiere la relacién positiva

entre los objetivos, caracteristicas y personal que conforma la organizacion.

Actualmente los responsables de la oficinas de Recursos Humanos en
el sector publico buscan el mayor provecho de sus servidores tanto en la calidad
como en la productividad de los servicios que brindan, esto conlleva a que los
servidores presenten altos niveles de competencia, es asi que, se ha clasificado
un grupo de las evaluaciones mas altas siendo 8 dimensiones, la cuales son:
Toma de decisiones, interaccion social, motivacion institucional, estructura de
recompensas e incentivos, transparencia organizativa, liderazgo y supervision
(Cardona y Zambrano, 2014).

A lo largo de nuestra historia tanto humana como organizacional se
ha visto la manera de dar diferentes teorias que caracterizan la figura de un
lider con su entorno en el que lo rodean, es por ello que desde el liderazgo
tiene mucha influencia en el clima organizacional, toda vez que el lider es
considerado un agente generador de una buena calidad de clima laboral, la
misma que es percibida por los trabajadores (Serrano y Portalanza, 2014); por
otro lado la calidad del servicio que brindan los servidores de las Oficinas de
Recursos Humanos en el sector Publico esta ligado a la percepcion que tiene
el entorno en el cual se desempefian, Por tanto, la percepcion de los
trabajadores y a su buen rendimiento y productividad esta ligada a la calidad

del ambiente organizacional (Bernal et al., 2015).

Actualmente la en diversas instituciones se ha visto un mayor énfasis

en la comunicacion que estas quieren transmitir tanto a su publico objetivo



como en a los servidores que las conforman, es por ello que la Oficina de
recursos humanos o la que haga sus veces, es un elemento importante, la cual
se encargada de las comunicaciones tanto internas como externas (Claro et
al., 2022); de tal forma se tiene que tratar el trabajo en equipo, ya que cada
vez las organizaciones se convencen que es la Unica forma de alcanzar
mejores resultados tanto en productividad y servicio, ya que (debido a la
flexibilidad que contienen los equipos de trabajo han permitido que puedan
obtener soluciones rapidas a los posibles problemas q puedan enfrentar
(Guerrero, 2022).

Como lo indica, Bautista et al., (2020), en un principio la descripcién
de puesto era considerado como una primera etapa, sin embargo actualmente
es considerado como una instrumento el cual mide el buen desempefio en
cada, por lo cual sabremos si el servicio brindado tiene impacto en la
efectividad y éxitos de las organizaciones, asi mismo (Mora y Mariscal,
2019), al encontrarse los trabajadores en un buen clima laboral, genera en

ellos, la percepcion de satisfaccion laboral y asi favorece a su bienestar.

Actualmente con la globalizacién, y los cambios repentinos en las
nuevas tendencias de manejo de las organizaciones, los directivos tienen que
demostrar que se encuentran a la vanguardia para los desafios del dia a dia,
es por ello que Pazmifio et al., (2019), sefiala, los gerentes, quienes tiene como
funcion el ordenar, ejecutar los procesos administrativos, tiene como punto
diferenciador a las habilidades directivas o gerenciales, cuyas actitudes, actos
y motivaciones fuertes y constructivas hacia sus compafieros y subordinados
mejoran el bienestar de su comunidad laboral y el clima organizacional de sus
empresas, por ende esas habilidades tienen que verse reflejadas en el
cumplimiento de los objetivos del desarrollo organizacional, generando un
ambito de predispocion a la autoridad, logrando (Pefia et al., 2022) en el

ambiente laboral la extension de confianza y compafierismo.

Dado que el talento humano afiade valor a los productos y servicios
de laempresa, puede concluirse que es el capital mas importante para alcanzar
todos sus objetivos (Chagray Ameri et al., 2020), asimismo, queda
establecido que para lograr el éxito en las organizaciones pubicos y/o
privadas, necesariamente tiene existir un buen clima organizacional, para asi

3



lograr el bienestar de los servidores.; Mendoza Flores et al., (2022) No existe
una definicion clara y/o precisa de las dimensiones que componen el clima
organizacion, a pesar de haberse convertido en un elemento significativo del
capital humano y de mayor estudio, no obstante, a pesar de las problematicas
o deficiencias que enfrentamos, el clima organizacional se ha vuelto
definitivo para comprender el desempefio de los trabajadores, asimismo, en
el entorno actual la distincién entre entidades publicas y privadas, crea la
necesidad de estudiar los elementos intangibles en las practicas de la gestion
de Recursos Humanos porque, a pesar de ser un activo social complejo, las
personas siguen siendo valiosas para el funcionamiento de las organizaciones

de servicios (Merino et al., 2018).

1.3. Marco legal

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, mediante
Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N°150-2017-SERVIR-PE, de fecha 24
de agosto de 2017, publica la Guia para la Gestion del Proceso de Cultura de
Clima Organizacional, con la cual se regula a todas las entidades a nivel
nacional para que la apliquen en sus Organizaciones. Como se mencion0
anteriormente, el sector publico viene realizando esfuerzos para poder

ponerse al dia con las nuevas tendencias y conceptos de clima Organizacional.

1.4. Antecedentes del estudio

Nacionales

Universidad: Universidad del Pacifico

Titulo: “Clima Laboral y su Relacion con el Desempefio de los Servidores
Civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque-Peru,
20197

Autor: (Ruiz, 2021)

Objetivo: “Determinar la relacion existente entre el clima laboral y el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-
Essalud, Lambayeque-Peru, 2019”.

Conclusiones: “El clima laboral en el hospital Heysen durante el afio 2019
muestra un nivel méas que aceptable pues el 69,6% percibe que es favorable;
5,1%, muy favorable; y el 25,3% considera que es de un nivel medio, la

percepcion de desfavorable y muy desfavorable es cero”.



Universidad: Universiad Continental

Titulo: “Analisis del clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en el area de operaciones MiBanco Agencia Miraflores Arequipa
- Pert 2020~

Autor: (Galarreta, 2020)

Objetivo: “Analizar el clima organizacional y su influencia en el desempefio
de los empleados en el area de operaciones Mibanco agencia Miraflores
Arequipa”

Conclusiones: “La relacion que muestra la prueba de Pearson entre
motivacion y el desempefio laboral de los empleados de Mibanco es de 0.938,
mostrando una correlacion es una positiva alta. Este resultado que cuanto mas
motivados se encuentren los empleados realizaran un trabajo eficaz, el

sentirse motivado genera el sentido de compromiso con la organizacion”

Universidad: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas

Titulo: “Clima Organizacional y su impacto en el desempefio laboral de los
colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor de calzado
y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018

Autor: (Altez, 2019)

Objetivo: “En este capitulo, se dara a conocer las conclusiones para las
hip6tesis planteadas: Hipdtesis general: De acuerdo con las investigaciones
realizadas en la presente tesis y en base a los resultados de la prueba de
correlacion de Pearson, tablas cruzadas y Chi cuadrado se concluye que el
clima organizacional si impacta en el desempefio laboral de los colaboradores
en la mediana y gran empresa de venta al por menor de calzado y prendas de
vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018. Esto quiere decir que
los colaboradores de dicho sector tienen una mayor productividad si el clima

en su centro de labores es bueno”.



Universidad: Universidad Sefior de Sipan

Titulo: “El Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral
de la Direccion Subregional de Salud Cutervo, Cajamarca 2017”.

Autor: (Fernandez, 2019)

Objetivo: “Determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca,
20177,

Conclusiones: “El objetivo general de la investigacion fue “determinar el
nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la
direccion subregional de salud cutervo, cajamarca 2017”. Este ha sido
alcanzado de manera que los resultados obtenidos en la tabla 12, el Valor de
la prueba de Gamma es altamente significativa ya que p<0.01, es decir la
significancia encontrada tiene un valor de 0.005 el cual es menor a 0.01. A
partir de ello podemos concluir que existe relacion directa de grado medio

entre el clima organizacional y el desempefio laboral”.

Universidad: Universidad Privada del Norte

Titulo: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Colaboradores
De La Empresa Los Cipreses S. A. C., Vir( 2020

Autor: (Loyola, 2021)

Obijetivo: “Evaluar la relacion del clima organizacional con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Los Cipreses S.A.C., Virt 2020”.
Conclusiones: “Segun los resultados, para la prueba de hip6tesis del objetivo
general se hall6 un Rho de Spearman = 0.893 con un nivel de significancia
bilateral de 0.000 menor que el nivel de significancia (p>0.05), por lo que se
concluye que existe una relacion positiva entre el clima organizacional con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Los Cipreses S.A.C.,

Vir( 2020, indicando que existe una correlacion positiva fuerte”.

Internacionales

Universidad: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

Titulo: “Analisis del clima organizacional y su influencia en el nivel de
desemperio de los trabajadores en una agencia de marketing en la ciudad de
Guayaquil y Quito”



Autor: (Franco, 2021)

Objetivo: “Analizar el clima organizacional y su influencia en el nivel de
desempefio de los trabajadores en una agencia de marketing en la ciudad de
Guayaquil y Quito”

Conclusiones: “Se realiz6 la fundamentacion tedrica en base a términos,
conceptos administrativos y de fundamentos de la organizacion a través de
recopilacién de fuentes bibliogréficas en base a la teoria de las necesidades y
del comportamiento, en estas se profundiza y se estudia el concepto del
comportamiento y clima organizacional. Dentro de estos conceptos se
identifica el desempefio y las dimensiones del clima organizacional en la cual
se consideran ocho dimensiones para el andlisis en la agencia Serinse S.A,
como la estructura organizacional, comunicacién organizacional,
capacitacion y desarrollo, trabajo en equipo, ambiente fisico y cultural,

reconocimiento, motivacion y liderazgo”.

Universidad: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena

Titulo: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Facultad Juridica, Social y Administrativa de la
Universidad Nacional de Loja”.

Autor: (Ortiz, 2021)

Obijetivo: “Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal docente, administrativo y trabajadores de la Facultad
Juridica, Social y Administrativa de la Universidad Nacional de Loja”.
Conclusiones: “Se determind que entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal de la Facultad Juridica, Social y
Administrativa de la Universidad Nacional de Loja, existe una correlacion
positiva, cuyo analisis de Spearman indica un valor del 0.191 de nivel de

interdependencia”.

Universidad: Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua Managua
Titulo: “Clima Organizacional y su Relacion con el Estilo de Liderazgo
Directivo en el Colegio Publico del Poder Ciudadano “Benjamin Zeledon
Rodriguez”, Ubicado en El Barrio El Recreo, Distrito Il Municipio De
Managua, Durante el 11 Semestre del Afio 2016”.



Autor: (Ortiz, 2018)

Obijetivo: “Valorar la relacion entre el Clima organizacional y el estilo de
liderazgo directivo en el Colegio Publico del Poder Ciudadano “Benjamin
Zeledon Rodriguez”, ubicado en el barrio el Recreo, distrito III municipio de
Managua, durante el 11 semestre del afio 2016”.

Conclusiones: “El Clima Organizacional que se caracteriza en el Colegio
Publico del Poder Ciudadano Benjamin Zeledén Rodriguez es muy bueno
debido a que los mecanismos de comunicacion entre el equipo de direccion,
docentes y los estudiantes se mantiene creando un ambiente favorable para el

desarrollo del proceso educativo y el buen funcionamiento de la institucion”.

Universidad: Universidad Andina Simon Bolivar

Titulo: “Clima organizacional Nivel de satisfaccion en la Unidad Educativa
Particular La Dolorosa”

Autor: (Guevara, 2018)

Obijetivo: “Disefiar una propuesta, como herramienta que contribuya al logro
de los objetivos institucionales y mejoramiento de la gestion operativa, para
favorecer el clima 78 organizacional, a través del compromiso del personal
que labora en la UEP La Dolorosa”.

Conclusiones: “La reaccion de las personas que laboran en la UEP La
Dolorosa estad determinada por la percepcion que tienen de la institucion
educativa, esto permitié presentar una propuesta, para realizar intervenciones
oportunas a nivel de estructura organizacional, gestion de desempefio, mejora
en el sistema de comunicacion, retribuciones, que apunten a un plan

estratégico en la institucién”.

Universidad: Universidad del Rosario

Titulo: “Diagnoéstico de Clima Organizacional en Empresa Piscicola Fish
Flow Ltda”.

Autor:(Lizcano, 2022)

Objetivo: “Realizar un diagnostico de clima organizacional de la empresa
colombiana del sector piscicola Piscicola Fish Flow Ltda. A través de la
herramienta IMCOC (Instrumento de Medicion de Clima Organizacional
Colombiano)”.



Conclusiones: “Las variables que conforman el clima organizacional de la
empresa se encuentran en su mayoria en una situacion de alta percepcion o
fortaleza, sin embargo, se observa que solo una de estas variables, Toma de

decisiones, tienen una percepcion baja entre los empleados”.

1.5. Marco conceptual

Las organizaciones tanto publicas como privadas, es el lugar donde se
desenvuelven las personas las cuales pueden ser que pertenezcan directa o
indirectamente a la organizacion, ello conlleva a que ellos conformen el clima
organizacional con sus variados conceptos de acuerdo al medio en el que se
desenvuelven o por las circunstancias que pasan que pasan cotidianamente,
por ejemplo si la percepcion es positiva del servidor el clima organizacional
aumentaria y por ente el logro de las metas se cumplird, pero caso contrario
ya sea por diversos factores, el clima organizacional disminuird, estar
caracteristicas son muy frecuentes en las organizaciones, es la que diferencia
de unas con otras organizaciones, sea en el sector en el que se desenvuelva

tanto publica como privada.



CAPITULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En este capitulo, trataremos la situacion probleméatica del clima
organizacional dentro del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES, el
cual es el punto de partida para obtener un panorama mas amplio con futuros estudios

realizados.

2.1. Descripcién de la realidad problematica

Esta investigacion, se centr6 en el clima organizacional del
Organismos Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, ya que se considera
que el clima organizacional estd estrechamente ligado al servicio adecuado
que quieren brindar los Directivos, jefes y servidores, y los objetivos
institucionales planteados, es por ello que la adaptacion post pandemia a la
presencialidad de los servidores al Organismo, ha generado que tengan un
panorama distinto a su entorno en el que se desenvuelven, las comunicaciones
y relaciones interpersonales tuvieron un cambio radical, ya que por mas de
dos afios se realizaban las labores mediante el nexo entre el servidor y un
artefacto electronico, adaptandose a los correos electronicos, las reuniones
virtuales, hoy en dia la presencialidad en la institucién, genera un bajo
desenvolvimiento y rendimiento de los equipos de trabajo en los diferentes
despachos del Organismo; generando un entorno donde las funciones a
despefiar no logran el objetivo establecido, a su vez el cambio frecuente de
los Directivos, tiene por consecuencia el no tener un panorama claro con
respeto a que objetivos institucionales a lograr, teniendo un déficit en el

liderazgo y su habilidades directivas a desempefar.
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Figura 1

Diagrama de Ishikawa
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Nota. Presentacion del problema con respecto al estudio realizado

2.2. Formulacion del problema general y especificos

En toda Organizacion a nivel internacional como nacional, se
encuentran expuestas a diferentes problemas, el cual es el punto de partida
para una buena toma de decisiones y el adecuado rumbo de la Organizacion,
a continuacion, mostrare los problemas generales y especificos que se

manifiestan en el Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES.

¢Cudl es el clima organizacional en el Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera - SANIPES — 2023?; asi mismo se ha planteado los siguientes
problemas especificos ¢Qué percepcion de la organizacion tienes los
servidores del Organizamos Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES?,
¢Como influye la comunicacion en el Organizamos Nacional de Sanidad
Pesquera - SANIPES?, ;Qué habilidades directivas perciben los servidores
del Organizamos Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES?, ;Qué entorno

se refleja en el Organizamos Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES?

2.3. Objetivo general y especificos
La meta que nos planteamos cuando determinamos los problemas que
nos suceden en el dia, tanto en el dmbito personal como organizacional,

refleja el grado de destreza con la que nos lleva al éxito, a continuacion,
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mostrare los objetivos generales y especificos que se manifiestan en el

Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES

Estudiar el clima organizacional en el Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera - SANIPES — 2023: asi mismo se ha planteado los siguientes
objetivos especificos Determinar la percepcidn de los servidores con respecto
a la organizacion, Determinar la influencia de la comunicacion en el
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, Determinar la
importancia de las habilidades directivas de los ejecutivos del Organismo
Nacional de Sanidad Pesquera— SANIPES, Determinar que entorno refleja el
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES.
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CAPITULO IlI: JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA
INVESTIGACION
En este capitulo, expondremos la justificacion y delimitacion del estudio del
clima organizacional dentro del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera -
SANIPES, el cual se mostrara el proposito y causas que nos llevaron a realizar este

estudio.

3.1. Justificacion e importancia del estudio

Justificacion Tedrica: La justificacion del estudio del clima
organizaciones, es de suma importancia, ya que no solo refleja la percepcion
que tienen los servidores del Organismo, sino también medir la evolucion o
involucion de las dimensiones que el Organismo maneja, una vez reconocido
esto se podra elaborar un plan de mejora continua, teniendo como objetivo un

adecuado clima Organizacional.

Considero que al implementar un adecuado estudio del clima
Organizacional generara que los servidores sean mas eficaces en sus labores,
el cual generara el compromiso y satisfaccion al lograr los objetivos

Institucionales.

Justificacion Empresarial: Con este estudio, se pretende continuar con
la mejora continua del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera— SANIPES,
para establecer un compromiso entre el Organismo y el servidor para su mejor
desenvolvimiento, teniendo presente que el clima Organizacional juega un rol

importante en la eficiencia de la gestion.

3.2. Delimitacion del estudio

En esta parte determinaremos con precision los limites de nuestro
estudio, el cual tiene como delimitacion temporal el afio 2023, el cual
comprende desde inicio del afio en curso hasta el cierre del ejercicio fiscal, a
su vez cuenta con la delimitacion tematica que comprende el clima
organizacional, y por Gltimo la unidad del estudio nos indica que se realizé

en las instalaciones del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera.

13



CAPITULO IV: FORMULACION DEL DISENO

En este capitulo, detallaremos el disefio empleado para el estudio del clima

organizacional dentro del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES, el

cual nos dara un panorama de las herramientas administrativas utilizadas.

4.1 Disefio esquematico

Para el presente estudio se utilizaron las siguientes herramientas

administrativas:

a)
b)
c)
d)

Diagrama de Ishikawa
Diagrama de Likert

Método de Baremacion
Coeficiente Alfa de Cronbach

4.2 Descripcion de los aspectos basicos del disefio

a)

b)

d)

Diagrama de Ishikawa
Conocido como diagrama de pescado, diagrama de causa-efecto o de
las 6M, es una herramienta que nos proporciona la identificacion de

problemas y nos da la solucion mediante la ejecucion de un proceso.

Diagrama de Likert
Es el enfoque que se adopta al realizar una investigacion, para calificar
en forma escalonada el nivel de acuerdo o desacuerdo de las personas

sobre diversos temas.

Método de Baremacion
Es una herramienta que permite definir un conjunto de normas para
calibrar los méritos, las pérdidas o las aportaciones realizadas por un

grupo o individuo, todo ello representado en tablas de célculo.

Coeficiente Alfa de Cronbach
Es una medida estadistica, con la cual se mide la consistencia interna
y la confianza de un instrumento psicométrico, es utilizado

generalmente en las escalas de Likert.
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CAPITULO V: PRUEBA DE DISENO
En este capitulo, desarrollaremos nuestro producto ejecutivo con relacion al
clima organizacional del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera - SANIPES, el

cual es el eje principal de nuestro estudio.

5.1 Aplicacion de la propuesta de solucion

PRODUCTO EJECUTIVO

Estudio del clima organizacional en el Organismo Nacional de Sanidad Pesquera -
SANIPES - 2023

El estudio del clima organizacional nos permitira conocer la situacion actual
de las dimensiones y como afectan la percepcion, actitudes y motivacion que tienen
los colaboradores del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, y como

se sienten dentro del aspecto laboral que comparten.

Aspectos Tecnicos de la Realizacion de la Encuesta y Metodologia

Dimensiones de la encuesta

La encuesta se adaptd a la realidad del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, y se sometid a la revision por criterios de expertos con
la Unidad de Recursos Humanos, concluyendo en que la encuesta debia de

medir las siguientes dimensiones:

e Organizacion: hace hincapié en el trabajo que supone revisar y
actualizar las descripciones de los puestos de trabajo, las politicas y
los procedimientos para asegurarse de que existen instrucciones y

funciones precisas.
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e Comunicacion: es importante destacar la labor que realizan los
responsables de personal para que la informacidon de la alta direccion
Ilegue a tiempo a todas las areas de la empresa. Esto implica también
controlar las actitudes para fomentar un entorno de dialogo franco en

el que se valoren los puntos de vista.

o Habilidades directivas: es un conjunto de rutinas y comportamientos
que definen las tareas diarias asociadas a una gestion y un liderazgo
eficaces. Destaca la necesidad de que los miembros del personal
directivo demuestren un liderazgo rapido para garantizar que las
decisiones se lleven a cabo con éxito y en un entorno que inspire

motivacion e ilusion.

e Entorno: Destaca el grado de interaccidn que poseen los servidores
de distintas Direcciones, Jefaturas y Unidades entre si, con el
objetivo de desarrollar sus actividades dentro de los plazos
establecidos.

Figura 2

Dimensiones de la Encuesta

Organizacion

. . Dimensiones -
Comunicacion Entorno
de la encuesta

<

Habilidades
Directivas

Nota. Para la realizacidn del estudio se aplicaron cuatro dimensiones
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Actividad de Comunicacién Interna

Para el presente estudio, y en coordinacion con la Unidad de Recursos
Humanos, que la comunicacion para los servidores que laboran en la
Organizacion, sea a traveés de flyer, el cual seria derivado a sus correos
institucionales, indicando que la fecha de la encuesta se realizaria via virtual

y la fecha establecida fue el 26 de octubre del presente afio.

Metodologia

Las respuestas a todas las preguntas de la encuesta seran
proporcionadas en porcentajes de acuerdo con la Escala, que servira como
metodologia para la aplicacion de la encuesta y nos permitira establecer un
conjunto de criterios para medir o evaluar los méritos, dafios y contribuciones
del Organismo Nacional de Salud Pesquera - SANIPES.

Tabla 1
Método de Baremacion

Nivel Intervalo
Bajo 48 - 69

Medio 70-90

Alto 91-110

Nota. La suma de los resultados oscila de acuerdo a intervalos
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Tabla 2

Variable del Clima Organizacional

Categoria  Servidores  Porcentaje

Bajo 6 3.03%

Medio 86 43.43%

Alto 106 53.54%
Total 189 100%

Nota. Porcentaje de los servidores y su indice de aceptacion al estudio

Asi también la encuesta consto de 22 preguntas, dentro de las cuales los
servidores del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, debian

de marcar de forma virtual una de las siguientes opciones:

Totalmente en desacuerdo (puntaje 1)

En desacuerdo (puntaje 2)

Ni en desacuerdo ni de acuerdo (puntaje 3)
De acuerdo (puntaje 4)

Totalmente de acuerdo (puntaje 5)

Para la confiabilidad de las encuestas realizadas a los servidores del
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, se utilizo el
coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un coeficiente de confiabilidad
del cuestionario de 0.92, lo que nos permite indicar de acuerdo al item de

rangos — confiabilidad nos encontramos en Excelente Confiabilidad.
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Tabla 3

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Rango Confiabilidad Resultado
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad 0.93
1 Confiabilidad perfecta

Nota. Resultados de confiabilidad en base a las encuestas realizadas

Estudio del Clima Organizacional

Se tenia previsto que participen de 261 servidores con la modalidad de Contrato
Administrativo de Servicios - CAS, de las diferentes sedes a nivel nacional del
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, sin embargo, solo llegaron a
participar 198, teniendo un indice de participacion del 75.86% del total, los cuales se

distribuyeron de la siguiente forma:

Tabla 4

Servidores encuestadas

Cargo Cantidad Porcentaje

Directores de Direccion, Sub Directores de
las Direcciones, jefes de Oficinay
Unidades 45 22.73%
Especialistas, Analistas, Asistentes
Administrativos y Auxiliares
Administrativos 153 77.27%
Total 198 100%

Nota. Conformacion de servidores que realizaron las encuestas
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Encuesta a los servidores de SANIPES

En el analisis de datos de la encuesta del Clima Organizacional, por
lo general, se considera fortaleza aquellos porcentajes de dimensiones que
alcanzan resultados sobre el 70%, mientras las débiles aquellos porcentajes
menores del 50%.

En el Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, se ha
acordado considerar oportunidades de mejora aquellas dimensiones que han

obtenido una percepcion favorable por debajo del 70%.

Tabla s

Relacion entre las dimensiones y el baremo aplicado

Dimensiones Bajo Medio Alto
Organizacion 22.2% 48.99% 28.79%
Comunicacion 2.02% 45.45% 52.53%
Habilidades Directivas 1.01% 25.25% 73.74%
Entorno 4.04% 43.94% 52.02%

Nota. Resultados de las encuestan en base a los intervalos de las dimensiones

Presentacion de los Resultados

Organizacion

Se centra en el esfuerzo por hacer mas clara la asignacion de autoridad
y responsabilidad de la organizacion. También hace hincapié en el trabajo que
supone revisar y revisar las descripciones de los puestos de trabajo, los
reglamentos y los procedimientos para asegurarse de que existen

instrucciones precisas.
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Figura 3

Organizacion

48.99%

28.79%

22.2%

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Importancia de la dimensién Organizacion en el estudio

Me siento satisfecho/a con mi desempefio en SANIPES
Los servidores del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera —
SANIPES, consideran satisfaccion con el desempefio de sus actividades que
realizan diariamente, obteniendo mayor porcentaje de resultados en la escala

de acuerdo y totalmente de acuerdo

Tabla 6
Pregunta N°01
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0
En desacuerdo 0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2.53%
De acuerdo 48.48%
Totalmente de acuerdo 48.99%

Nota. Relacion entre la satisfaccion con el desempefio realizado.
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Figura 4
Me siento satisfecho/a con mi desempefio en SANIPES
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores con respecto a la
satisfaccion a las labores desempenias.

Me siento orgulloso/a de pertenecer a SANIPES

De los resultados obtenidos se puede apreciar que el 62% de los
encuestados indican que se sienten totalmente de acuerdos, de pertenecer

orgullosamente a la familia de SANIPES.

Tabla 7
Pregunta N°02
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 0.51%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2.02%
De acuerdo 34.85%
Totalmente de acuerdo 62.12%

Nota. La tabla muestra que mas de la mitad de los empleados se enorgullecen

de pertenecer a la Institucion.
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Figura 5
Me siento orgulloso/a de pertenecer a SANIPES
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Nota. La figura muestra el orgullo que siente cada colaborador de pertenecer
al Organismo.

Cuando ingresé al SANIPES recibi suficiente informacion sobre la misma, el

area donde trabajo y la funcion que realizo

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 69.19%, mientras que con un

20.71% no se encuentra ni en desacuerdo ni de acuerdo.

Tabla 8
Pregunta N°03
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 3.54%
En desacuerdo 6.57%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 20.71%
De acuerdo 48.48%
Totalmente de acuerdo 20.71%

Nota. Indicador de informacidn que recibieron los servidores.
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Figura 6
Cuando ingresé al SANIPES recibi suficiente informacion sobre la misma,
el area donde trabajo y la funcién que realizo
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores que tuvieron al

momento de ingresar al lugar donde trabajarian.
Cuando ingresé al SANIPES me senti bienvenido/a.

La tendencia de los servidores, es favorable con un 87.37% al

momento que le dieron la bienvenida a las instalaciones de su centro de

trabajo
Tabla 9
Pregunta N°04
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 2.02%
En desacuerdo 1.52%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 9.09%
De acuerdo 50.51%
Totalmente de acuerdo 36.87%

Nota. La tabla muestra la percepcién de los servidores a la bienvenida
brindada
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Figura 7
Cuando ingresé al SANIPES me senti bienvenido/a.
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Nota. La figura muestra que el mayor porcentaje de encuestados sintieron una
bienvenida agradable a las instalaciones.

Conozco la misién y valores del SANIPES

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 97.47%

Tabla 10
Pregunta N°05
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0.00%
En desacuerdo 0.00%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 7.58%
De acuerdo 48.48%
Totalmente de acuerdo 48.99%

Nota. La tabla muestra el grado de conocimiento que tienen los servidores con

respecto a la mision y vision de su Institucion.
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Figura 8
Conozco la misién y valores del SANIPES
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Nota. El grafico muestra que mas del 50% de servidores tiene un concepto claro

de la misién y visién de su Institucion.

Yo diria que el SANIPES es un buen lugar donde trabajar

La tendencia de los empleados, es favorable ya que mas del 80.00%,
consideran que su institucion es en buen lugar para laborar.
Tabla 11

Pregunta N°06
Escala de Liker % por servidro
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 0.51%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 9.09%
De acuerdo 45.96%
Totalmente de acuerdo 43.94%

Nota. La tabla muestra que menos del 10% de los servidores no consideran un

buen lugar para labrar.
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Figura 9
Yo diria que el SANIPES es un buen lugar donde trabajar
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Nota. La figura muestra un alto porcentaje de servidores que consideran un

buen lugar para trabajar en SANIPES.
Comunicacion

Es fundamental destacar las actuaciones de los responsables de
personal para garantizar que la informacion de la alta direccion llegue a
tiempo a todos los departamentos de la empresa y gestionar las actitudes
adecuadas para fomentar un entorno de comunicacion abierta en el que se

valoren las ideas.

Figura 10

Comunicacion
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BAJO MEDIO ALTO

Nota. Lo importante que es la comunicacion en el presente estudio
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Los comunicados internos me proporcionan informacion util

La tendencia de los empleados del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es positiva con un 80.81%, con respecto a los

comunicados que le proporcionaron para su conocimiento.

Tabla 12
Pregunta N°07
Escala de Liker Pregunta N°07
Totalmente en desacuerdo 2.53%
En desacuerdo 1.52%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 15.15%
De acuerdo 62.12%
Totalmente de acuerdo 18.69%

Nota. La tabla muestra si los comunicados fueron de utilidad para los
empleados

Figura 11

Los comunicados internos me proporcionan informacion util
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Nota. Mas de 50% de los servidores indican que se encuentran de acuerdo como

se les esta brindando la informacion.
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La intranet del SANIPES me proporciona informacion util y es de facil acceso

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera— SANIPES, no se encuentra totalmente medicinada ya que estan de
acuerdo solo llega a 49.49%, mientras que con un 27.27% no se encuentra ni
en desacuerdo ni de acuerdo

Tabla 13
Pregunta N°08
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 2.02%
En desacuerdo 7.58%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 27.27%
De acuerdo 49.49%
Totalmente de acuerdo 13.64%

Nota. La table muestra que un 27.27% de los servidores no tienen una idea
clara de la informacion de la plataforma digital de su institucién

Figura 12
La INTRANET del SANIPES me proporciona informacion atil y es de facil

acceso
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Nota. La figura muestra una nociéon no muy clara de lo que brinda la

plataforma digital.

29



La comunicacion sobre los resultados y marcha del SANIPES es clara y

transparentes

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 75.76%, con relacion a lo

planteado, mientras que con un 21.21% no tiene claro el panorama

Tabla 14
Pregunta N°09
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.52%
En desacuerdo 1.52%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 21.21%
De acuerdo 54.55%
Totalmente de acuerdo 21.21%

Nota. Se muestra la claridad y transparencia de la comunicacion

Figura 13
La comunicacién sobre los resultados y marcha del SANIPES es claray

transparentes
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Nota. La figura muestra que un 21% de los servidores no tiene claro la

comunicacion en funcién a los resultados.
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La comunicacion interna en el SANIPES es una actividad permanente y

planificada

Los resultados muestran que un poco mas del 50% de los trabajadores
se sienten de acuerdo con les preguntas si la comunicacion es permanente,
seguido inmediatamente por un sector que no tiene un panorama claro de la

comunicacion permanente.

Tabla 15
Pregunta N°10
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 2.53%
En desacuerdo 4.55%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 23.74%
De acuerdo 52.53%
Totalmente de acuerdo 16.67%

Nota. La tabla muestra la permanencia de la comunicacién en su centro de

labores

Figura 14
La comunicacion interna en el SANIPES es una actividad permanente y

planificada
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Nota. La grafica refleja la permanencia de la comunicacion en SANIPES.
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Habilidades Directivas

Conjunto de rutinas y comportamientos que definen las operaciones
cotidianas vinculadas a un liderazgo y una gestion eficaces. Llama la atencion
sobre el esfuerzo personal que realizan los directivos para ejercer un liderazgo
agil y saludable que garantice que las decisiones se llevan a cabo con éxito en

un ambiente de inspiracién y pasion.

Figura 15
Habilidades Directivas
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BAJO MEDIO ALTO

Nota. El valor que tienen las Habilidades Directivas como dimensién
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El director/jefe implementa las sugerencias realizadas por los integrantes del

equipo

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 85.35%

Tabla 16
Pregunta N°11
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.01%
En desacuerdo 1.01%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12.63%
De acuerdo 54.55%
Totalmente de acuerdo 30.81%

Nota. Se muestra la implementacion de la sugerencia realizadas por parte de

los trabajadores

Figura 16
El director/jefe implementa las sugerencias realizadas por los integrantes del

equipo
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Nota. Se muestra que mas del 50% de los colaboradores sabe que sus

sugerencias son implementadas.
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El director/jefe es claro y especifico cuando define los objetivos de trabajo del

area

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 87.37%

Tabla 17
Pregunta N°12
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.01%
En desacuerdo 1.01%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10.61%
De acuerdo 53.54%
Totalmente de acuerdo 33.84%

Nota. Porcentaje de servidores que indica que su superior tiene objetivos

claros
Figura 17
El director/jefe es claro y especifico cuando define los objetivos de trabajo
del area
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Nota. El 53% indica que su superior es claro y especifico con los propdsitos
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El director/jefe realiza un seguimiento de los objetivos y las actividades del

area

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 88.89%

Tabla 18
Pregunta N°13
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 1.01%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 9.60%
De acuerdo 52.53%
Totalmente de acuerdo 36.36%

Nota. La tabla muestra el porcentaje de servidores que considera que su jefe

inmediato supervisa sus propositos.

Figura 18
El director/jefe realiza un seguimiento de los objetivos y las actividades del

area
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Nota. El grafico muestra que el 52% se siente de acuerdo con la actitud de su
superior.
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El Director/Jefe escucha las opiniones del equipo y hace participe a sus

integrantes de las decisiones

integrantes de las decisiones La tendencia de los servidores del
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, es favorable con un
85.86%

Tabla 19
Pregunta N°14
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 2.02%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11.62%
De acuerdo 51.52%
Totalmente de acuerdo 34.34%

Nota. La tabla refleja si el supervisor considera las opiniones del equipo

Figura 19
El director/jefe escucha las opiniones del equipo y hace participe a sus
integrantes de las decisiones
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Nota. El 51% esta de acuerdo con que su superior tome la opinion del grupo

que lidera.
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El director/jefe forma equipo de trabajos para temas especificos

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 85.35%

Tabla 20
Pregunta N°15
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.01%
En desacuerdo 1.52%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12.12%
De acuerdo 48.99%
Totalmente de acuerdo 36.36%

Nota. Refleja si el superior conforma los equipos de trabajo

Figura 20

El director/jefe forma equipo de trabajos para temas especificos
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Nota. Menos del 50% indica que su jefe inmediato no conforma los grupos

de trabajo para realizar las labores.
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El director/jefe hace que los cambios positivos se generen

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 85.86%

Tabla 21
Pregunta N°16
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.01%
En desacuerdo 1.01%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 15.66%
De acuerdo 51.52%
Totalmente de acuerdo 30.81%

Nota. Percepcion de los servidores con respecto al acierto favorable de su jefe

Figura 21

El director/jefe hace que los cambios positivos se generen
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Nota. El 51% de los servidores coinciden que su superior realiza una

variacion positiva.
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El director/jefe genera el compromiso en los miembros del equipo

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 84.34%

Tabla 22
Pregunta N°17
Escala de Liker Pregunta N°17
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 1.01%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14.14%
De acuerdo 52.53%
Totalmente de acuerdo 31.82%

Nota. La tabla refleja si el jefe realiza el convenio entre los colaboradores y

su labor

Figura 22

El director/jefe genera el compromiso en los miembros del equipo
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Nota. ElI 52% de los colaboradores consideran que su superior realiza un

compromiso con el grupo que trabaja.
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El director/jefe propicia la modernizacion o innovacion de la gestion o procesos

a cargo

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 78.79%; mientras que con un
20.20% no se encuentra ni en desacuerdo ni de acuerdo

Tabla 23
Pregunta N°18
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.01%
En desacuerdo 0.00%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 20.20%
De acuerdo 47.47%
Totalmente de acuerdo 31.31%

Nota. Percepcion de la actualizacion en materia de gestion por parte de los

ejecutivos.

Figura 23
El director/jefe propicia la modernizacion o innovacion de la gestion o

procesos a cargo
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Nota. Con el 47% los encuestados estan de acuerdo que el ejecutivo se

actualiza en materia de gestion.
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Entorno

El nivel de interaccion que tienen los individuos tanto dentro de los

ambitos como entre ellos para progresar en sus actividades dentro de los

plazos previstos.

Figura 24

Entorno
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BAJO MEDIO ALTO

Nota. Importancia de la dimensioén Entorno en el estudio.
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El apoyo con mis comparieros de trabajo es reciproco

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera
— SANIPES, es favorable con un 94.44%.

Tabla 24
Pregunta N°19
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 0.51%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4.55%
De acuerdo 46.46%
Totalmente de acuerdo 47.98%

Nota. La tabla muestra la reciprocidad en las labores en la Institucion.

Figura 25

El apoyo con mis comparieros de trabajo es reciproco
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Nota. La figura tiene una tendencia positiva de los servidores de la alta

direccién como del mando medio con respecto al apoyo de las labores.
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Si decidiera cambiar de entidad, sentiria dejar a mis comparieros

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 87.37%.

Tabla 25
Pregunta N°20
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 1.52%
En desacuerdo 1.01%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10.10%
De acuerdo 42.42%
Totalmente de acuerdo 44.95%

Nota. La tabla refleja el sentir de los colaboradores al dejar la institucion.

Figura 26

Si decidiera cambiar de entidad, sentiria dejar a mis comparfieros
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Nota. La figura muestra que mas del 80% de los servidores lamentarian dejar
de laborar en el Organismo.
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Me agrada trabajar en equipo con mis comparfieros de oficina

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 96.97%.

Tabla 26
Pregunta N°21
Escala de Liker % de servidores
Totalmente en desacuerdo 0.00%
En desacuerdo 0.51%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2.53%
De acuerdo 43.43%
Totalmente de acuerdo 53.54%

Nota. Refleja el agrado de los colaboradores por trabajar en conjunto.

Figura 27

Me agrada trabajar en equipo con mis compafieros de oficina
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Nota. Mas del 50% de los colaboradores se encuentran totalmente de acuerdo

en trabajar en equipos.
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Se respira un ambiente de compafierismo la mayor parte del tiempo

La tendencia de los servidores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera — SANIPES, es favorable con un 95.45%.

Tabla 27
Pregunta N°22
Escala de Liker Pregunta N°22
Totalmente en desacuerdo 0.51%
En desacuerdo 0.00%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4.04%
De acuerdo 45.96%
Totalmente de acuerdo 49.49%

Nota. Sensacion del ambito en el que se desenvuelven los servidores.

Figura 28

Se respira un ambiente de compafierismo la mayor parte del tiempo
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Nota. EI 49% de los servidores estan totalmente de acuerdo que se desarrollan

en un ambiente donde la base es el trabajo en conjunto y el comparierismo.
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Oportunidades de Mejora

La organizacion esta centrada en la transformacion digital, lo que
implica automatizar procesos y desarrollar aplicaciones tanto para los
administradores como para sus servidores. Esto requiere que los servidores
desarrollen competencias especificas en las areas de innovacion, mejora
continua y desarrollo de herramientas digitales. Para ello, debe existir un
entorno que considere la gestion del cambio como una via para la

transformacion tanto cultural como digital.

El Plan de Desarrollo de Personas, a través de la capacitacion, debe
ser una herramienta de gestion que apoye el desarrollo de las competencias
requeridas por el empleado para alcanzar los objetivos institucionales. El
desarrollo de competencias y la gestion del conocimiento son estrategias que
permitiran un desarrollo constante de los empleados a través del intercambio

de experiencias, compartiendo y generando nuevos conocimientos.

La comunicacion eficaz es una via de doble sentido; tanto los
funcionarios de la organizacion como los altos directivos deben ser
escuchados. Teniendo en cuenta que la retroalimentacion es un potente
instrumento para recopilar y difundir informacion de arriba abajo y viceversa,
es importante sefalar que la organizacion necesita la participacion y
dedicacion de todos sus miembros para crecer, cumplir los objetivos

institucionales y crear valor afiadido.
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CONCLUSIONES

1. En este trabajo se estudio el clima organizacional en el Organismo Nacional
de Sanidad Pesquera - SANIPES — 2023. Lo méas importante del estudio del
clima organizacional fue la relacion entre si que mantienen las cuatro
dimensiones presentadas porgue la baja percepcion de cada una, por parte de
los servidores afecta directamente a las otras restantes, lo que mas ayudo al
estudiar el clima organizacional fue a identificar que no solo se cuenta con
una o dos dimensiones, por el contrario al encontrar mas de dos dimensiones
el Organismo tendra una tendencia a la eficiencia y eficacia porque con ello
se lograra alcanzar las metas planteadas anualmente, lo mas dificil en el
estudio del clima organizacional fue no lograr la participacion del 100% de
los servidores que laboran en el Organismo con vinculo laboral porque al
lograr la participacion total, obtendriamos un andlisis méas preciso de la
situacion.

2. En este trabajo se determind la percepcion de los servidores con respecto a la
organizacion, la mas importante de determinar la percepcion de los servidores
con respecto a la organizacion fue que al tener un indice positivo cumpliran
con las metas establecidas porgue toman en cuenta que existe lineamientos y
responsabilidades claras, lo que mas ayudo de determinar la percepcion de
los servidores con respecto a la organizacion fue que los servidores se sientan
comprometidos con los lineamientos establecidos porque lo que buscan es el
logro de las metas de forma colectiva y no de forma individual, lo mas dificil
en determinar la percepcion de los servidores con respecto a la organizacion
fue identificar una solo concepto de acuerdo a los lineamientos que tiene el
organismo porque el concepto de cada servidor es variado, de acuerdo a su
percepcion.

3. En este trabajo se determind la influencia de la comunicacion en el
Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, lo mas importante de
determinar la influencia de la comunicacion en SANIPES fue hacer llegar la
informacidn en el momento oportuno y adecuado que la alta direccion quiere
mencionar porque son los lineamientos con los cuales se rige el rumbo de la

organizacion, lo que mas ayudo en determinar la influencia de la
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comunicacion en SANIPES fue mejorar la relacion laboral de los servidores
porque de esa forma se cumplen con las metas establecidas anualmente, lo
maés dificil en determinar la influencia de la comunicacién en SANIPES fue
que la adaptacion a la presencialidad a las instalaciones del Organismo
porque se reflejo en algunos casos poco interés por comunicar de manera
eficiente.

En este trabajo se determiné la importancia de las habilidades directivas de
los ejecutivos del Organismo Nacional de Sanidad Pesquera — SANIPES, lo
mas importante de determinar las habilidades directivas de los ejecutivos fue
determinar un liderazgo adecuado porque destaca la conduccién del
organismo a la eficiencia y eficacia, lo que mas ayudo de determinar las
habilidades directivas fue saber si los servidores se sienten guiados de forma
adecuada porqgue eso repercute en el alcance de las metas establecidas, lo mas
dificil de determinar las habilidades directivas fue el constante cambio de
directores y jefes en el organismo porque si bien hay una perspectiva positiva
de los servidores en el momento de la encuesta, el cambio genera

inestabilidad en el logro de mas metas establecidas.
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RECOMENDACIONES

1. Establecer un plan anual de comunicacion interna en el que se detallen los
avances de la institucion en la implantacion del clima organizacional, los
beneficios que ha reportado, los retos a los que ain se enfrenta y la vision
de mejora a medio plazo. Todo ello debe estar representado en un canal
de comunicacion que llegue al 100% de los servidores con relacion
laboral, lo que se traduce en tasas de participacion entre el 98% vy el 100%.

2. Elaborar un plan para las normas y reglamentos que regiran el
funcionamiento de la organizacion. Organizar sesiones de orientacion
para los nuevos empleados y para los que lleven trabajando mucho
tiempo. Asegurar de que toda la informacion se da con honestidad y de
que cada empleado entienda los objetivos de la organizacion.

3. La formacién de un grupo de coaching cuyos miembros se reuniran
periddicamente para debatir las distintas direcciones, sedes y unidades en
relacién unas con otras. Esto facilitard la comunicacién y allanara el
camino para la consecucién de objetivos compartidos, lo que en ultima
instancia beneficiara al grupo en su conjunto.

4. Establecer directivas que especifiquen la duracion de las funciones
ejecutivas de un empleado interno o externo para poder medir sus
conocimientos y competencias. Esto permitira establecer una cadena de

mando clara y un nivel jerarquico adecuado.
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Anexo 02
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