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RESUMEN EJECUTIVO

El clima organizacional es un tema de interés para la planificacion que se ha
realizado tanto a nivel mundial como a nivel nacional. Las instituciones orientan diferentes

esfuerzos e iniciativas por alcanzar un 6ptimo cumplimiento de los planes institucionales.

Como parte del esfuerzo institucional, en este caso, del Senara, en relacion con la
implementacion del Plan Estratégico, una preocupacion que acompafia a esta entidad es
el hecho que los resultados de la implementacion del Plan Estratégico no fueron los
optimos, ademas, existe una correlacion muy estrecha con el factor clima organizacional
en la institucién, por lo que se cuestiona a partir de los principios de la planificacién:
¢,Como incide el clima organizacional del Servicio Nacional de Aguas Subterraneas,
Riego y Avenamiento (SENARA) en la implementacion de su Plan Estratégico, vigente
en el periodo 2015-20217?

La presente investigacion se enfoca en contextualizar la realidad que tiene el
Senara con respecto al clima organizacional y como este influye en las diferentes etapas
gue sufre el Plan Estratégico. Una vez que se logre captar los rasgos mas importantes e
influyentes del clima organizacional se procede a crear una propuesta, desde la
planificacion, que apoye y fomente un ambiente organizacional 6ptimo para el

cumplimiento de todos los programas, planesy proyectos presentes en la institucion.

Mediante la aplicacion de cuestionarios y entrevistas por medios alternativos, se
logroé recabar la informacion que sirvié de insumo para canalizar los esfuerzos mediante
ejes estratégicos que seran una guia para dar apoyo a la importante labor que se realiza
en materia de la incidencia del clima organizacional, identificando, principalmente, el
debilitamiento de algunos aspectos de este, tales como: la participacion activa del recurso
humano, el trabajo en equipo, y temas relacionados con el liderazgo presente en la

organizacion.
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CUADRO DE RESUMEN DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TEMA

“La incidencia del clima organizacional sobre la implementacion del Plan Estratégico del

Senara, en el periodo 2015-2021".

OBJETO DE ESTUDIO

El presente Trabajo Final de Graduacion pretende observar el objeto de estudio
acerca de la relacion existente entre el clima organizacional y la ejecucion del Plan
Estratégico Institucional, en el periodo 2015-2021, este surge a partir del tema propuesto,
de la situacion problema, la pregunta problema y sus interrogantes secundarias, asi como

de la propia institucion Senara.

Para detectar la relacion existente entre el clima organizacional con el Plan
Estratégico de la institucion, es importante, en primera instancia, caracterizar este con la
finalidad de detectar los factores que se encuentran actualmente incidiendo o no en los
resultados obtenidos por la institucién y que no son del mayor agrado. Entiéndase como
factores existentes tanto aquellos que son internos desde una perspectiva institucional,
gerencial y demas, asi como, los factores externos a la institucion que impiden el buen

desemperio de sus labores y su clima organizacional en relacion con el Plan Estratégico.
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OBJETIVO GENERAL

Analizar la incidencia del clima organizacional del Servicio Nacional de Aguas
Subterraneas, Riego y Avenamiento (Senara) en la implementacion de su Plan
Estratégico vigente en el periodo 2015-2021 para establecer lineamientos que sean

incluidos en las futuras formulaciones estratégicas institucionales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Caracterizar el clima organizacional presente en el Senara sede central San
José para la identificacion de la problematica que interfiere en la
implementacion del Plan Estratégico Institucional.

v Identificar las principales caracteristicas del proceso de la implementacion del
Plan Estratégico institucional para la determinacion del nivel de participacion
del recurso humano.

v Determinar los aspectos del proceso de implementacién del Plan Estratégico
que son afectados en su ejecucion por el clima organizacional.

v Proponer acciones que puedan ser consideradas en el futuro del Plan
Estratégico del Senara, en procura de fortalecer su implementacion para

mejorar la productividad y el cumplimiento de objetivos.

METODOLOGIA
Por medio de la metodologia se encontrara la respuesta a las preguntas
planteadas, asi como el cumplimiento de los objetivos, de esta forma se pretende lograr

un proceso fluido que busque de manera efectiva un impacto positivo sobre la situaciéon
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gue se quiere intervenir. Cuando se realiza la formulacion de un proyecto investigativo es
necesario e indispensable conocer y tener posicion con un determinado paradigma
constructivista que brinde la guia necesaria en el proceso investigativo.

El enfoque de dicho trabajo de investigacion es de caracter cualitativo, por ende,
el trato de los temas y el analisis para la comprension de un fenomeno como el presente,
permite desarrollar la informacion a partir de ciertos criterios o caracteristicas que se
ajusten a la realidad del objeto en estudio o a la situacion establecida. En este caso, el
tipo de muestra seleccionada para la metodologia de acuerdo con lo planteado

previamente es del tipo no probabilistico.

CONCLUSIONES

Es importante destacar la relacion que existe entre la ejecucion del Plan
Estratégico y el clima organizacional del Senara, se identificO que aspectos del clima
organizacional ejercen efecto sobre la estrategia. Por ejemplo, la direccion y el tipo de
liderazgo son aspectos que influyen positiva o negativamente sobre el estado de animo
de las personas; en caso de que esta relacidbn sea negativa se pone en riesgo el
cumplimiento de metas y objetivos dentro de la organizacion.

Ademas, el clima organizacional es un factor que influye directamente sobre la
ejecucion del Plan Estratégico, ya que este es un factor determinante para el
cumplimiento de los objetivos de PE, por lo que se debe considerar para la realizacion

de futuros Planes Estratégicos dentro de la institucion.



CAPITULOI: EL PROBLEMA Y SU IMPORTANCIA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

La incidencia del clima organizacional en la implementacion del Plan Estratégico
del Servicio Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento (Senara) en el

periodo 2015-2021.

En el presente trabajo se desarrolla un andlisis correspondiente a un tema de
interés propuesto por el Servicio Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento
(Senara), una institucién publica con descentralizacion administrativa, creada en julio del
afo 1983 mediante la Ley 6877. Lo anterior, supuso una primera aproximacion al objeto
de estudio con la finalidad de definir y delimitar los elementos concretos que se desean

estudiar.

Dicha institucién presentd una idea del tema con la finalidad de contribuir a una
mejor ejecucion del Plan Estratégico Institucional. Este plan presenta una serie de ejes
en los cuales se abordan todas las lineas institucionales que contribuyen a la calidad de
vida de los habitantes mediante la gestion de los recursos hidricos en armonia con el

medio ambiente y una activa participacion de la sociedad.

Sin embargo, existe una gran preocupacion en cuanto a los resultados de la
implementacion del plan vigente, en donde existe correlacion del factor del clima

organizacional y los resultados negativos obtenidos tras su ejecucion en el Senara.



De tal manera que, lo anterior, se convierte en una idea inicial para abordar la
situacion actual dentro del contexto de la institucion, orientada en conocer los factores
determinantes a considerar en la proxima actualizacion del Plan Estratégico de la

Institucion.

Cabe resaltar que, dicha investigacién sigue el enfoque y apoyo del Departamento
de Direccion de Planificacion de la institucion de Servicio Nacional de Aguas

Subterraneas Riego y Avenamiento (Senara), sede central de San José, Costa Rica.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En el presente apartado se explica la composicién de los antecedentes de la
investigacion, la cual se desea poner en marcha para ampliar los conocimientos

relacionados con el tema que fueron descritos en el apartado anterior.

En esta ocasion, los antecedentes utilizados son de caracter investigativo, con la
finalidad de generar una concrecion y un avance hacia el problema de la tematica que se

pretende abordar como investigadores.

Por ende, a partir de este tipo de antecedentes se determinan investigaciones
previas realizadas en relacion con la tematica que se desea estudiar. En este caso, la
incidencia que representa el Clima Organizacional en el Plan Estratégico del Senara,
facilitando distintos ejemplos de proyectos, materiales académicos y cientificos en
diversas areas de estudio que comprenden elementos que puedan facilitar la nocion de

como este tema se halogrado abordar anteriormente desde diversos aspectos.



Cabe destacar que, estos antecedentes, al mismo tiempo, funcionan como una
especie de guia que ayuda a los investigadores como un eje orientador en cuanto al
planteamiento de la delimitacién del problema de investigacion, una vez que se presenta
el tema y se localizan antecedentes de este. Para su especificacion, los documentos que
representan los antecedentes del presente trabajo son principalmente aquellos de

caracter académico como, por ejemplo, los trabajos finales de graduacion.

Aunado a esto, mas adelante, se describe la contextualizacién de la organizacion
a estudiar (Senara), lo que permite ver como esta logra desagregarse para cumplir las
diversas tareas correspondientes o en funcion de su razon de ser, por ello es importante
conocer los antecedentes y la forma en que se desempefa dicha institucién con la

finalidad de obtener mayor conocimiento del tema.

1.2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

En este apartado, se hace referencia al tema por medio de los antecedentes que
tratan acerca del abordaje del clima organizacional en distintas organizaciones, en lo
referente a su implementacion y, a su vez, las acciones realizadas a partir de la
percepcion de las empresas, los comportamientos y los rendimientos de las personas, la
planificacion estratégica y demas estrategias de intervencion que han ayudado en la
construccion de un clima organizacional optimo en las distintas areas de trabajo de

determinadas empresas.

A continuacion, se presentan dichos antecedentes, los cuales han atendido ciertos

casos en los que se involucra el clima organizacional como tema central y se muestran



las soluciones que se han ejecutado para el mejoramiento o la incidencia que representa

este factor para cada uno de estos ejemplos.

Segun Pinto (2015), la Escuela de Gestalt esta basada en el principio que se
enfoca en la percepcion de la organizacion (el todo es mas que la suma de partes), por
lo que la percepcion que estos tengan del trabajo y del entorno que los rodea es lo qu e
influye en sus comportamientos.

“

Por otro lado, se encuentra la Escuela Funcionalista que formula que: “...el
pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y
gue las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacién del individuo
a su medio” (Pinto, 2015, p.28).

Por lo tanto, el clima organizacional estd basado en el comportamiento y la
percepcion del medio que rodea a los individuos permitiéndoles actuar de diversas

maneras dentro de su entorno. Ademas, tiene una relacion directa con el desempefio de

las personas en todos los &mbitos en los que un individuo se pueda desarrollar.

A partir de esto, el clima organizacional segtin Pinto (2015) citando a Alvarez
(2001): “Es el reflejo de la cultura mas profunda de la organizacion y que ejerce influencia
directa sobre la conductay el comportamiento de los miembros” (p.31).

Para una comprension mas amplia de la idea que se pretende investigar, en el
presente documento se destacan una serie de ejemplos de antecedentes, los cuales,
muestran cémo por medio de la planificacion de metodologias ya elaboradas se logran
determinar conclusiones y recomendaciones a fin de crear herramientas de gestidn
empresarial y aportes de solucién a problemas de gran trascendencia en organizaciones

creando un clima organizacional 6éptimo para un buen desarrollo de las labores.



La tesis elaborada por Lara (2012), la cual se titula “La medicion del clima
organizacional en el area de produccion de detergentes en una empresa de articulos de
limpieza” de la Universidad Rafael Landivar de Guatemala, tuvo el objetivo de medir el
clima organizacional y como es que influye en las personas, en este caso, del area de
detergente de una empresa que tiene la finalidad de producir articulos de limpieza.

En este trabajo se plantea que: “El clima organizacional es importante en la
aplicacion de cada empresa, ya que este influye en el comportamiento y rendimiento del
personal, también mide el liderazgo, comunicacién, desempefio y el trabajo en equipo...”
(Lara, 2012, p.1), lo que permite alcanzar los objetivos propuestos generando unbeneficio
para la empresa.

Para medir el clima organizacional de esa empresa, Lara propuso y utilizé una
metodologia basada en la aplicacion de encuestas, la cual incluia indicadores de:
reconocimiento de logros, motivacion en el puesto, trabajo en equipo, comunicacion,
relaciones con el jefe inmediato, planes de carrera y desarrollo y ambiente fisico. Lo
anterior: “Con una escala de 5 posibles respuestas. La encuesta fue validada por tres
expertos del area” (Lara, 2012, p.2).

A partir de los diversos resultados obtenidos se identifi c6 el verdadero clima
organizacional de esta empresa produciendo asi una fuerte reflexién en el analisis de la
situacion por parte de los directivos. Asimismo, se logré colocar en: “...manifiesto una
necesidad urgente de tomar decisiones y aplicar tecnologias modernas y asi elevar la
productividad de la empresa” (Negrete, 2017, p. 15).

Por otra parte, por medio de la informacién recopilada de la tesis realizada por la

autora de apellido Uria (2011), titulada: “E/ clima organizacional y su incidencia en el
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desempefio laboral de los trabajadores de Andelas CIA. Ltda. de la ciudad de Ambato
se pudo evidenciar que dicha persona cre0, a partir de su tesis, el planteamiento de
alternativas de mejoras para la empresa, principalmente, el hacerles llegar estas a los
directivos con la finalidad de: “...fomentar un ambiente laboral agradable y motivador para
sus trabajadores, y de esta manera incrementar su desempefio laboral” (Uria, 2011,
p.11).

Esta investigacion se desarroll6 por medio de distintas etapas las cuales segun
Uria (2011), se comprenden en capitulos que permiten articular ordenadamente los
elementos necesarios en busca de esas alternativas de solucion. Primeramente, se
determinaron las relaciones existentes entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del capital humano de la empresa, con la finalidad de obtener una nocién del
panorama actual del mismo: “...y de esta manera guiar el trabajo de investigacion, hacia
el andlisis de posibles alternativas, que permitan mejorar dichas variables” (p.11).

La autora enfatizd, por medio de las conceptualizaciones referidas al tema del
clima organizacional y de desempefio laboral, como es que estas logran sustentar la
propuesta desde su planteamiento. De esta forma, con esta nocién, se abre camino al
establecimiento concreto de la modalidad y metodologia para la recopi lacion de datos
qgue evidencian posibles soluciones que permitan a la empresa un beneficio en el
desarrollo laboral.

Una vez obtenidos los resultados de la metodologia: “...se analizaron los factores
gue estan afectando el clima organizacional, desde el punto de vista de los trabajadores,
y cdmo evaluaron los directivos el desempefio laboral de los mismos, con la finalidad de

evidenciar la relacion entre las variables” (Uria, 2011, p.12).



A partir de lo anterior, se propusieron diversas conclusiones y recomendaciones
que permitieron detallar una propuesta con su respectivo proceso de realizacion que
abordd: “...actividades, recursos, tiempos y costos que permitiran la implementacion de
este como una herramienta de gestion empresarial” (Uria, 2011, p.12) motivando y
mejorando, por medio de varias alternativas, el desempefio del capital humano y el clima
organizacional de la empresa.

Por otra parte, Pereira (2012), en su tesis de nombre: “Planeacion estratégica para
el mejoramiento de la competitividad de la empresa Ingelcas y CIA Ltda”, muestra como
objetivo principal impulsar a largo plazo a esta empresa de caracter PYME y que no se
suceda el ciclo repetitivo o la tendencia que suele darse con fuerza en este tipo de
empresas, que seria la posibilidad de quedar sin proyeccion en el tiempo.

Para el logro de lo anterior, Pereira propone en su trabajo: “...1a elaboracion del
Plan estratégico de Ingelcas y Cia Ltda, para asi determinar la proyeccion y el
posicionamiento de la empresa en la industria relacionada...” (2012, p.1), ya que la
empresa se encontraba en un momento de crecimiento y se abria un limbo en el cual
esta podia tener aceptacion o no dentro del mercado, por ende, el replanteamiento de su
lineamiento estratégico era esencial para: “...mejorar su posicionamiento y aumentar su
probabilidad de éxito” (2012, p.1). Se concluye que, esto fortalece el bienestar personal
del capital humano y de los socios de la organizacion durante ese replanteamiento y el
proceso futuro en el mercado manteniendo un sano clima organizacional.

En el caso de los autores Davila y Romero (2010), en su trabajo: “Relacion entre
el sindrome de Burnouty la percepcién sobre el clima organizacional en médicos del area

de emergencia”de la Universidad Catolica Andrés Bello en Caracas, en su investigacion



se enfocan en medir el grado de relacion entre las variables: Sindrome de Burnout y
Clima Organizacional. Lo anterior, con tal de ver la similitud o diferencias de estas
variables, por lo que fueron desarrolladas en su contexto natural. ElI sindrome fue
estudiado: “...mediante el Maslach Burnout Inventory Human services Survey y el clima
organizacional a través del cuestionario realizado por Litwing y Stringer” (Negrete, 2017,
p.18).

Entre los resultados que se obtuvieron con la comprension y nocion de las
variables, se detectd que no habia conformidad dentro de las labores ejercidas en el
hospital, ya que el personal administrativo no se encontraba identificado con la
organizacion.

Casi todos llegaron a la conclusion que la comunicacion entre las diferentes
areas del centro de salud era pésima, y no habia lider que incentiva los
procesos de comunicacion. Se unio la fatiga de los trabajadores y el
personal asistencial a este escenario. (Negrete, 2017, p.18)

Sin embargo, hubo funcionarios que indicaron que sentian satisfaccion en cuanto
a su area y en lo que se lograban desempefiar dentro del hospital, mientras que, como
se menciond anteriormente, otro grupo expresa inconformidad del desempefio y el clima
organizacional de la institucion, permitiendo ver un panorama amplio de lo sucedido.

Por altimo, Negrete (2017), menciona dentro de su trabajo que su principal objetivo
es analizar y determinar la relacion entre el clima organizacional y la planificacion
estratégica, en este caso dentro de los gestores de la Red de salud Lima Norte, con la

finalidad de desarrollar estas dos variables.



Estas, vienen a ser los ejes de mejora continua y a la vez fortalecer el
trabajo en equipo de los trabajadores de cada centro de salud, por lo lado
los lideres de cada centro de salud estaran fortalecidos con estas dos
variables intimamente relacionadas. (Negrete, 2017, p.12)

A través de lo anterior, Negrete enfatiza el proponer un planteamiento de una
mejora en la relacién laboral en los distintos niveles de la atencién al cliente de esta
organizacion, ya que los resultados estadisticos muestran que ambas variables se
relacionan significativamente.

La principal recomendacion es seguir mejorando el clima organizacional
para lograr efectividad en la gestion, también la permanente capacitacion
de los lideres de cada centro de salud, y su evaluacion continGan para
permitir ser competitivo y asi facilitar los procesos que conducen a la
productividad de los empleados y por ende de todo el sistema de salud.
(Negrete, 2017, p.12).

Es este Ultimo antecedente, es el que se logra adaptar mas a la idea del presente
documento, ya que a partir de esto se logra expandir el conocimiento de cémo se han
abordado los conceptos de planificacion y clima organizacional anteriormente y
determinarla importancia en la relacion e implementacion de ambos conceptos tal y como

es el caso del Plan Estratégico de Senara, 2015-2021.

1.3 CONTEXTO ORGANIZACIONAL

El Servicio Nacional de Aguas Subterraneas Riego y Avenamiento (Senara) es
una institucién publica que trabaja en cuatro ejes de accion: Riego; Investigacion y

Gestion Hidrica; Drenaje y Prevencion de Inundaciones, todos ellos orientados al manejo
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y aprovechamiento 6ptimo del recurso hidrico para mejorar la eficiencia en la produccion

nacional, asi como, también, al desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida de sus

habitantes y su entorno, asi especificado por la institucion.

Al ser Costa Rica un pais:

(...) privilegiado en recursos hidricos superficiales y subterraneos, por su
cantidad, calidad y ubicacion, es por ello que nuestro pais debe aprovechar
esta ventaja comparativa promoviendo una adecuada gestion hidrica,
integrada y efectiva, desarrollando politicas de gestion del recurso, asi
como medios e infraestructura de produccion cada vez mas eficientes”.

(Senara, 2020)

A partir de lo anterior, cabe indicar que, la gestion correcta de los recursos hidricos
del pais representa un reto para esta institucion. Actualmente, la institucion, dentro del
territorio costarricense, labora para cinco areas especificas, en las cuales los estudios
técnicos hidrogeoldgicos las acreditan para la intervencidn principal y necesaria de la
misma, segun el Senara (2020) estas zonas son: Zona del Valle Central, Zona del
acuifero Mala Noche en la zona de Samara; Zona del acuifero Huacas-Tamarindo y
acuiferos costeros norte del cantén de Santa Cruz de Guanacaste; Zona del acuifero de
Sardinal, cantén de Carrillo en Guanacaste y Zona del acuifero Mantas-Playa Agujas, en

el sector de Garabito de Puntarenas.

Es en gran parte o casi en la totalidad del pais donde la institucion emprende sus
acciones, que, de acuerdo con su mision y vision tiene como gran reto buscar y mantener

esa calidad de vida de los ciudadanos costarricenses y su entorno. Por lo que el
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compromiso de sus colaboradores para con la institucion debe verse estrictamente

reflejado dentro de los resultados obtenidos producto del emprendimiento de sus labores.

En este sentido, dentro del informe efectuado por la misma Institucion del Senara
denominado “Informe de Resultados Estudio de Clima Organizacional, y Plan de accion
2019” se determinan ciertas dimensiones que permiten regular a la organizacién y se
cumplan como una directriz hacia sus colaboradores en busca de establecer un 6ptimo
clima organizacional, para asi dentro de la planificacion estratégica de la institucion

generar resultados transparentes, confiables y eficientes para la poblacion meta.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos
(Senara, 2019, p.5). Algunas de estas son: comunicacion, ética, estructura, identidad,
innovacion, motivacion, liderazgo, recompensa, entre otras, que persigue la institucion,
para establecer una sana articulacion entre clima organizacional, colaboradores y

resultados.

Por ende, en su plan o metodologia estratégica, el Senara (2015), plantea cuatro

objetivos fundamentales por cumplir:

v Desarrollar una organizacion moderna y fortalecida en los ambitos
financiero, material, humano y tecnolégico que posicione al Senara como
una institucién consolidada y lider en la prestacion de los servicios publicos
a su cargo.

v Desarrollar procesos planificados de investigacion y control para la

proteccion y manejo de las aguas, con la activa participacion de las
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instituciones y la sociedad civil, orientados a garantizar la sostenibilidad de
la cantidad y calidad de los recursos hidricos en los ambitos local, regional
y nacional.

v Fomentar una gestion integrada y sostenible para el aprovechamiento del
agua en la actividad hidro productiva, mediante la promocion,
implementacion y modernizacién de sistemas de riego, orientados al logro
de oportunidades de produccion.

v Contribuir a resolver los problemas de drenaje e inundacion de tierras
agricolas, en procura de un desarrollo rural integrado y un mejoramiento de

la condicion socioecondmica de las familias. (pp.7-8)

Lo anterior, hace notar la gran preocupacion de la institucion de articular de la
mejor manera el tema de la Planeacién Estratégica con el Clima Organizacional,
generando un apoyo entre ambas bases para el correcto funcionamiento de sus labores,

de acuerdo con la finalidad o propdsito de la organizacion en el pais.

1.4 ANALISIS DE ESTADO DEL CONOCIMIENTO DEL TEMA Y EL PROBLEMA

Con respecto al estado del conocimiento del tema, se puede presenciar que, de
acuerdo con los antecedentes, las empresas a lo largo del tiempo presentan un reto en
lo que compete a mantener un O6ptimo planteamiento estratégico para cumplir
eficazmente con una serie de criterios que las obligan a establecer un protocolo donde

se puedan desarrollar resultados positivos dentro de sus procesos institucionales.

En el caso de la institucion del Servicio Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y

Avenamiento (Senara), esta cuenta con un Plan Estratégico que le permite orientar
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muchas de las estrategias planteadas para el logro de los objetivos, en cuanto a su
funcion como institucion. Por ende, muchos de los lineamientos de este plan son

esencialesy deben ejecutarse de la mejor manera posible.

Sin embargo, con respecto al conocimiento del tema hasta ahora, se puede
observar que, la preocupacion de los resultados obtenidos de este Plan Estratégico para
la institucion no es del todo lo deseable. A pesar de que cuentan con este plan y un

planteamiento filosofico enfocado en mantener un 6ptimo clima organizacional.

Por lo tanto, entre las lineas posibles de la investigacién se puede destacar el
hecho de cuestionarse si existe algun factor que interviene negativamente en la
articulacion de los elementos de la Planeacion Estratégica y Clima Organizacional que
plantea la institucion como pilares o bases para desarrollar sus actividades en pro de

cumplir con sus objetivos.

Ademas, se desconoce el hecho de que la institucidn utilice o posea propiamente
algun instrumento o herramienta previa de Planificacion Estratégica que permita detectar
los puntos claves que afectan el proceso y la obtencién de todos los objetivos
eficazmente, y, a su vez, el plantear soluciones a las deficien cias u oportunidades que

se logren encontrar.

Por otra parte, otra linea de investigacion que se puede cuestionar a partir del
presente contexto es: el desconocimiento de la institucion en cuanto a la caracterizacion
del Clima Organizacional, los componentes que pueden o no influir, y la perspectiva de
las y los colaboradores que puedan dar opinidn o punto de vista en cuanto al desempefio

de las labores realizadas por la misma entidad y sus compafieros.
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Por tal razon, es preocupante el hecho de prever este tipo de conductas o
comportamientos influyentes que afectan el Plan Estratégico. Igualmente, el hecho de
que exista la poca posibilidad de que haya acciones en pro del mejoramiento de las
deficiencias detectadas, ya que como se mencionaba anteriormente, la institucion
desconoce las anomalias presentes que estan influyendo en el descontento de los

resultados obtenidos planteados dentro del Plan Estratégico.

Lo anterior es parte del conocimiento actual del tema o una nocioén de la realidad
que habita en los procesos del desempefio del Plan Estratégico del Senara, afiadiendo
a su vez y por lo destacado a partir de los antecedentes que, la propia institucién no
cuenta con una nocion clara del elemento determinante que afecta el desarrollo de los
objetivos de dicho plan, por ello, es preciso que se destaquen aquellos aspectos que

sean necesarios mantener o mejorar en un futuro préoximo.

1.5 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Con respecto al estado del conocimiento del tema se puede presenciar que, de
acuerdo con los antecedentes, las empresas u organizaciones a lo largo del tiempo
presentan un compromiso por mantener un ambiente laboral idoneo y apto para que su
capital humano logre ejercer sus labores, desempefiandose de la mejor manera posible.

En el caso de la institucion de Servicio Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y

Avenamiento, Senara (2018), afirma que, de acuerdo con su clima organizacional se
logran destacar consecuencias positivas, las cuales se pueden nombrar como: logros,

afiliaciones, poder, productividad satisfaccion, innovacion, etc. (p.5). Esto permite
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generar beneficios potenciales para el desempefio de sus colaboradores en las distintas
areas de trabajo. Al respecto:
Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas y practicas compartidas y transmitidas por
los miembros de una institucion y que se expresan como conductas o

comportamientos compartidos. (Senara, 2018, p.5).

Por lo anterior, y, a su vez, en relacion con el contexto de la situacion, una
preocupacion que acompafia a esta entidad es el hecho que los resultados de la
Implementacion Estratégica no fueron los Optimos, y existe una posible correlacion
estrecha con el factor clima organizacional en el Senara, por lo que se cuestiona a partir

de los principios de la planificacién:

¢Como incide el clima organizacional del Servicio Nacional de Aguas
Subterraneas, Riego y Avenamiento (SENARA) en la implementacion de su Plan

Estratégico, vigente en el periodo 2015-2021?

Con esta pregunta clave surgen y aparecen otro tipo de interrogantes que permiten
obtener otras lineas de investigacion, lo que facilita alcanzar un amplio cuestionamiento
del tema de investigacion planteado en conjunto con dicha institucion publica, generando
una vasta gama de elementos que contribuyan con una mayor comprension de este y

una intervencion a partir de su estudio.

A continuaciéon, se mencionan ciertas preguntas que complementan el caso

expuesto, relacionadas con el tema planteado previamente:
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v ¢ Cuadles son las caracteristicas del clima organizacional de la institucién?

Esto es clave en cuanto al estudio de la investigacion, ya que a partir de la clara
nocion de las variables que intervienen, potencian o perjudican el clima organizacional
de la institucion, se puede partir desde un punto clave que permita descifrar las

caracteristicas, composiciones y efectuar la delimitacion del objeto de estudio a estudiar

v ¢Qué percepcidn tienen las personas involucradas acerca del Plan Estratégico

Institucional?

Este es otro cuestionamiento importante que surge a partir de la interrogante
principal y es el hecho de conocer la percepcion de las personas involucradas o
colaboradores de la instituciéon, donde a partir de sus respuestas y puntos de vista del
tema se pueda esclarecer de una mejor forma, ayudando a realizar las acciones
mencionadas, enfocadas al objeto de estudio, ya que estos son los que viven o
experimentan en carne propia las condiciones y los factores de la institucién que inciden

directamente en el desempefio interno de las labores.

v ¢En qué aspectos de la implementacion del Plan Estratégico incide el clima

organizacional de la institucion?

A partir de esta interrogante se observa una articulacion de las preguntas
anteriores que conllevan a conocer los verdaderos aspectos influyentes en el Plan
Estratégico, donde dentro de ellos se destaque si existe alguna correlacion del factor del

Clima Organizacional; si incide o no en la planeacion estratégica de la institucion en
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conjunto con otros aspectos; si los mismos son identificados previo a contestar con

certeza la presente pregunta.

v ¢ Qué aspectos se podrian mantener o mejorar en la institucion en consideracion

de la siguiente renovacion de Plan Estratégico?

Por ultimo, ante una eventual respuesta de las anteriores preguntas, se procederia
a proponer acciones que mejoren los aspectos identificados que sean concretos y
positivos, los cuales haya que potencializar, ya sea porque influyen o inciden en gran
nivel en el desempefio de los resultados; asi como que ayuden a eliminar aquellos que
estén interviniendo negativamente o, ya sea, establecer soluciones que permitan
mantener a futuro una estabilidad positiva de los procesos llevados a cabo por los

colaboradores y la institucion.

1.6 OBJETO DE ESTUDIO

De acuerdo con los apartados anteriores se puede observar que el objeto de
estudio que nace o surge a partir del tema propuesto, la contextualizacion tanto de la
institucién que interviene como de la situacidon problema, la pregunta problema y sus
interrogantes secundarias, es la relacién existente entre el clima organizacional y la

ejecucion del Plan Estratégico Institucional, en el periodo 2015-2021.

Por lo que, para detectar la relacion existente del clima organizacional con el Plan
Estratégico de la institucion, es importante, en primera instancia, caracterizar el mismo,

con la finalidad de detectar los factores existentes y que se encuentran actualmente
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incidiendo o no en los resultados obtenidos por la institucion que no son del mayor

agrado.

Para ello, entiéndase como factores existentes, tanto aquellos que son internos
desde una perspectiva institucional, gerencial y demas, asi como, los factores externos
a la institucion que impidan el buen desempefio de las labores de esta y su clima

organizacional en relacion con el Plan Estratégico.

El hecho de caracterizar el factor del clima organizacional permite dirigirse
precisamente a delimitar el objeto de estudio con aquellas personas colaboradoras de la
institucion del Senara, para conocer los diversos aspectos a tomar en cuenta que
acompafan al objeto de estudio o la relacidén existente entre estos dos componentes,

permitiendo de esta forma generar una mayor nocion de los factores que intervienen.

Seguidamente, dentro de la delimitacion que consiste en observar e identificar los
aspectos que surgen a partir de la opinidbn o perspectivas de los colaboradores, se
procedera a efectuar esa relacion u objeto de estudio que permita verificar alguna
correspondencia con el tema propuesto, el cual consiste en “La incidencia del clima
organizacional sobre la implementacion del Plan Estratégico del SENARA, en el

periodo 2015-2021".

En torno al objeto de estudio, se llevara a cabo durante el periodo mencionado
anteriormente, dadas las circunstancias que la institucion del Senara esta proxima a
renovar o rehacer su Plan Estratégico para el afio 2022, por lo que el estudio del mismo

en ese periodo de tiempo es primordial para la investigacion de forma que contribuya a
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la formulacion de futuras recomendaciones que se puedan aportar a la institucion a traves

del presente trabajo de investigacion, previo a la renovacion del plan.

La metodologia por utilizar, en este caso, estd establecida en un enfoque
cualitativo que se basa en las experiencias, opiniones, vivencias y conductas observables
de los actores involucrados, lo que permite generar una lista de resultados descriptivos,
por lo que, a su vez, de este enfoque se deriva una investigacion de tipo descriptivo y
con una muestra de caracter no probabilistico. Lo anterior, permite la obtencion de
resultados por medio de las perspectivas de los colaboradores logrando profundizar en

el andlisis de la situacién en torno al objeto de estudio.

Finalmente, el proporcionar ideas para la solvencia del objeto de estudio a partir
de la planificacion estratégica es esencial en cuanto a ver la relacion existente o no del

Clima Organizacional y el Plan Estratégico Institucional del Senara y sus resultados.

1.7 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.7.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar la incidencia del clima organizacional del Servicio Nacional de Aguas
Subterrdneas, Riego y Avenamiento (Senara) en la implementacibn de su Plan
Estratégico, vigente en el periodo 2015-2021 para establecer lineamientos que sean

incluidos en las futuras formulaciones estratégicas institucionales.
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1.7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Caracterizar el clima organizacional presente en el Senara sede central San
José para la identificacibn de la problemética que interfiere en la
implementacion del Plan Estratégico Institucional.

v Identificar las principales caracteristicas del proceso de la implementacion del
Plan Estratégico institucional para la determinacion del nivel de participacion
del recurso humano.

v Determinar los aspectos del proceso de implementacién del Plan Estratégico
que son afectados en su ejecucion por el clima organizacional.

v Proponer acciones que puedan ser consideradas en el futuro del Plan
Estratégico del Senara, en procura de fortalecer su implementacion para

mejorar la productividad y el cumplimiento de objetivos.

1.8 MARCO NORMATIVO E INSTITUCIONAL

En cuanto al Marco normativo, en Costa Rica, la Planificacion ha venido tomando
importancia aproximadamente desde el afio 1963, donde se inicia con el proceso a través
de la Ley N° 3087, donde se crea la Oficina de Planificacion de la Republica de Costa
Rica (OFIPLAN) con la finalidad de coordinar aquellas acciones en el area de

planificacion.

Seguidamente, en el afio 1974 mediante la Ley N° 5525 de Planificacion Nacional,
en la cual se le renombra como Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Economica

(MIDEPLAN), misma que se le asigna un rol de tareas en cuanto: “formular, coordinar,
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dar seguimiento y evaluar las estrategias y prioridades del Gobierno en el desarrollo del

pais, que incluya metas a medianoy largo plazo” (MIDEPLAN, 2020).

En sintesis, el MIDEPLAN tiene una serie de responsabilidades a cargo que
contribuyen al asesoramiento y apoyo técnico a las instituciones estatales de la Republica
de Costa Rica en formular, coordinar, brindar seguimiento y evaluar a aquellas
estrategias prioritarias del gobierno, que ha permitido el desarrollo nacional desde una
perspectiva de la planificacién, que desde entonces ha sido una herramienta fundamental

en la toma importante de decisionesy accionar del estado costarricense.

Ademas, por medio de la Ley N° 6877, se da la creacion del Servicio Nacional de
Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento (SENARA) en el articulo 3, donde se aprecia

que:

Son funciones del Senara realizar, coordinar, promover y mantener
actualizadas las investigaciones hidrologicas, hidrogeoldgicas, agrologicas
y otras que considere necesarias en las cuencas hidrogréficas del pais, asi
como las socioecondémicas y ambientales en las areas y regiones en que

sea factible establecer distritos de riego y avenamiento. (Senara, 1983, p.1).

1.9 JUSTIFICACION

En vista que el Senara esté cerca de realizar su proceso de actualizacion del Plan
Estratégico es importante considerar los factores determinantes que influyeron en la

implementacion del Plan Estratégico institucional actual y como se puede trabajar en
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estos para evitar la misma repercusion. La institucion debe pasar por una serie de
procesos en el area de la planificacion para poder elaborar programas, planes e
investigaciones enfocadas en las cuencas hidrogréaficas de Costa Rica.

Mencionado lo anterior, es importante saber que el Plan Estratégico del Senara es
una herramienta que le permite visionar mejor el futuro y proveer decisiones con cierta
seguridad y firmeza con base en el analisis del entorno que lo rodea y su comportamiento,
en otras palabras, es estar preparado de la mejor forma para enfrentar las contingencias
0 crisis que se puedan generar en el horizonte con un nivel de anticipaciéon y con

posibilidades de maniobrabilidad.

Al realizar un estudio acerca de la implementacion del Plan Estratégico en el
Senara, se presentaron una serie de factores determinantes durante su ejecucion en el
periodo 2015-2021, por este motivo, el enfoque de la investigacion es indagar el nivel de
incidencia del clima organizacional sobre la implementacion del Plan Estratégico del

Senara, durante el mismo intervalo de tiempo.

A partir de dicha investigacion, se tomaran en consideracion todos los aspectos
importantes para la siguiente actualizacion del Plan Estratégico del Senara. La
investigacion planteada se puede considerar como una oportunidad de cambio
organizacional en dicha institucion, dentro de cada una de sus areas de trabajo
existentes, principalmente, en esa posible relacion entre el clima organizacional y la

ejecucion del Plan Estratégico Institucional.

Lo anterior, por medio de la generacion de aportes que permitan renovar y

fortalecer aspectos actuales o eliminar aquellos que, actualmente, inciden y que no son
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de beneficio para la institucion, en cuanto a la gestion y desempefio de las acciones
planteadas en el Plan Estratégico, aunado a sus objetivos como Institucion Publica en el
pais, lo que permite obtener conocimiento desde el punto de vista de la planificacion,
meramente desde las caracteristicas de la Planificacion Estratégica que facilita deducir
o diagnosticar aquellos aspectos que surgen del objeto de estudio mencionado

anteriormente.

Siguiendo la linea anterior, la planificacion facilita aportar el conocimiento colectivo
entre investigadores y aquellos interesados dentro de la institucion del Senara, lo que
permite dar un abordaje en conjunto del objeto de estudio. También, desde este enfoque
se puede proponer a la institucion una clara nociébn en cuanto a la solvencia o
potencializacion de las falencias existentes en su estructura como organizacién o
institucion que puedan mejorar a partir de una disciplina tan esencial como la planificacion
y sus herramientas, por medio de la propuesta de estrategias 0 acciones que contribuyan
con la intervencién positiva de la problematica que se desea resolver del objeto de

estudio.
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CAPITULO Il: MARCO CONCEPTUAL

En el siguiente apartado, se implementara un amplio abordaje de los soportes
tedricos y conceptuales de dicho proyecto de investigacion, este tiene el propdsito de
establecer una guia de criterios que seran utilizados como una herramienta de
representacion y orden en donde se logra conceptualizar y sefalar la importancia de
abordar el problema de investigacion, con la finalidad de generar conocimiento que
potencie el objetivo del presente estudio.

El segmento mencionado anteriormente, se puede reforzar con la siguiente
afirmacion, Wilson (1981), hace mencion que el marco conceptual es:

(...) un intento por caracterizar todos aquellos elementos que intervienen
en el proceso de investigacion. A través de la revision de publicaciones de
varios autores y teorias se busca poder encontrar aquellas definiciones,
conceptos y lineas para enmarcar la investigacion e interpretar los
resultados y las conclusiones que se alcanzan...”. (p.8)

Cabe mencionar, que la estructura del Marco conceptual se desarrolla, desde un
abordaje de gran alcance, en términos macro hasta la utilizacion de conceptos de alcance

micro que delimita el tema a desarrollar en la investigacion.

2.1 INSTITUCIONALIDAD

El primer concepto para desarrollar es Institucionalidad, la cual se aborda a partir

de un conjunto de creencias, valores, ideas, principios, estructuras que ayudaran al
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crecimiento que caracteriza a una organizacion, instituciéon u organizacion en especial, la

CEPAL expone que:
La institucionalidad puede definirse como el conjunto de normas que
regulan el comportamiento de los actores, las organizaciones, la calidad de
estas, los modelos de organizacion y gestion, los arreglos institucionales.
Entre los aspectos a destacar en lo institucional esta la identificacion y
reconocimiento de los actores de la politica social, y la forma en que se
organiza el principal de ellos, el Estado (2000, p.13).

Mencionado lo anterior, se puede destacar la importancia de la institucionalidad
en las instituciones publicas, que supone un proceso de consolidacion del conjunto de
conductas e ideas mediante la ejecucién de instrumentos como las organizaciones,
instituciones ynormas para poder alcanzar un fin en especial, expresion que se considera
como los valores institucionales.

Con respecto a este concepto, se pretende conocer la institucionalidad que
caracteriza al Senara en relacion con su clima organizacional, al ser este un elemento
fundamental en cuanto al impacto de la implementacion del Plan Estratégico. Es
importante resaltar las buenas conductas presentes en la institucion y el nivel de apego

gue se tiene hacia los valores institucionales.

2.2 GESTION INSTITUCIONAL

De la mano con el concepto desarrollado anteriormente, se prosigue con el
contexto del término Gestidn Institucional en el proceso investigativo, dicho término se

refiere a la trama en la que se llegan a articular una serie de factores que inciden en la
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conducta de una institucion determinada. Este concepto se ve implicado en un amplio
abordaje de problemas de caracter administrativo, organizacion, de planificacion, entre

otras areas que influyen en una institucion.

La gestion institucional implica un fuerte compromiso de los actores con la
institucion donde laboran y, también, los valores y principios de la eficiencia y la eficacia
de las acciones ejecutadas. Se puede afirmar que al abordar los diferentes problemas
gue se presentan en una institucion, se da una optimizacién de los diferentes procesos

de ensefianzay aprendizaje.

Las instituciones costarricenses como el Senara siempre presentan una serie de
desafios como parte del proceso, y para ello la gestion institucional ayu da a prever el
futuro mediante la formulacién de planteamientos estratégicos enfocados al cambio y de

esta manera anticipar los problemas promoviendo una respuesta proactiva.

Consecuentemente, el investigador Casanova (2013), afirma que la gestion
deberia de contemplar entre los ejes de analisis para su desarrollo: “Los propédsitos
compartidos por la comunidad institucional, objetivos institucionales en funcién de esos
propasitos, estrategias para el logro de los objetivos y planificacién de acciones a corto,

medianoy largo plazo” (p.2).

El abordaje de los conceptos anteriormente planteados, se relacionan con el
concepto de Planificacion, el cual ha sido fundamental en la evolucion en las
instituciones en todas las areas posibles, desde lo social, econémico, politico hasta el

clima organizacional.
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2.3 PLANIFICACION

Para este concepto es importante partir de la definicién, la cual se plantea como:
“El proceso de definir el curso de accién y los procedimientos requeridos para alcanzar
los objetivos y metas. El plan establece lo que hay que hacer para llegar al estado f inal
deseado” (Cortés, 1998).

La Planificacién es fundamental, ya que es una herramienta en el accionar que
ayuda a decidir como se supone una maxima eficiencia y eficacia en la toma de
decisiones que preceden a la accion de las instituciones. Es importante resaltar que en
las instituciones activas en Costa Rica se planifica en todo ambito donde se busque un
resultado, minimizando los riesgos de la institucion.

Ademas de lo anterior, se observa que la planificacion como herramienta posee
enfoques que permiten un mejor uso de la misma en temas de investigacion, como el
presente caso. De acuerdo con el Doctor en Pedagogia de la Universidad Autbnoma de
Barcelona, Joaquin Gairin Sallan (2000. pp.4-7) quien comenta que, dentro de los
enfoques existen tress principales en esta disciplina:

Enfoque de Planificacion con Modelos Tecnocréaticos Enfoque

de Planificacion con Modelos Cultural y Socio critica

Segun este mismo autor, estos enfoques logran enfatizar una estructura l6gica en
las intervenciones de un determinado objeto de estudio, también, la motivacion del
involucramiento o participaciones de aquellos y aquellas personas relacionadas o
anuentes a una relacion o interesadas en el tema, que, por ultimo, faciliten un aporte de

solucion o solvencia a la problemética en estudio.
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Por lo tanto, la concrecidn de proyectos detallados, participativos y de
investigacion o accion permiten que a partir del sentido de la planificacion se logre
abordar los fenédmenos, factores, variables, entre otras, de interés que constituyan una
solucion o soluciones alternas con la finalidad de contraer resultados positivos.

Por ende, con base en lo mencionado anteriormente sobre el concepto de
planificacion y su importancia con respecto al trabajo de investigacion, surge la necesidad
explicar de forma mas amplia los enfoques que presenta la misma, segun este mismo
autor, dando cabida al desarrollo de la Planificaciébn Tecnocrética y una fusion de los

enfoques Cultural y Critica, denominada Planificacion Cultural Sociocritica.

2.3.1 ENFOQUE DE PLANIFICACION TECNOCRATICA

Al respecto, en el caso del tema de la incidencia del clima organizacional sobre la
implementacion del Plan Estratégico de Senara, en el periodo 2015-2021, en donde, por
ejemplo, la planificacion con enfoque tecnocratico es un : “Proceso de racionalidad que
se orienta en la concrecion de pautas secuenciales, mas o menos definidas...” (Gairin,

1997, p 151)

En este sentido, se parte del hecho de caracterizar el clima organizacional de la
institucion paralelamente con las perspectivas de los colaboradores que viven en carne
propia el acontecimiento dentro de la misma, para asi determinar la existencia de alguna
relacion entre el clima organizacional y la ejecucién del Plan Estratégico, y por altimo,
proponer ideas que solventen los factores que intervinieron o no en que se produjera este

resultado y los resultados finales acorde a su comportamiento con las labores. Esto de
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un modo secuencial que alimenta seguir una linea estratégica de la planificacion, ya que

puede, también, ser considerada como Planificacion Estratégica.

2.3.2 PLANIFICACION CULTURAL Y SOCIO CRITICA

Este tipo de enfoque da: “...importancia a los procesos, procurando mediante
mejoras en la comunicacion y participacion que los implicados se identifiquen y hagan
suyo el proceso de cambio” (Gairin, 1997, p.152). Como se mencion0, anteriormente, en
el analisis del presente objeto de estudio se prevé la participacion de los involucrados

dentro de la Institucion.

Es decir, un proceso en conjunto, en este caso en pro de descubrir los principales
aspectos que intervienen o no dentro de la relacion planteada en el objeto de estudio con
la finalidad de ampliar la nocion de los acontecimientos que rodean al mismo logrando

una mayor apreciacion de lo estudiado.

Es por ello, que este enfoque, de acuerdo con las caracteristicas que lo
comprenden, se logra ajustar a esta investigacion, de modo que el proceso que implica
o conlleva el mismo permite desde la metodologia planteada en el Capitulo Il del
presente documento, lograr una intervencion eficiente de los instrumentos para la
obtencion eficaz de las perspectivas de los colaboradores con respecto al tema de la

incidencia del clima organizacional sobre el Plan Estratégico del Senara.

Por lo tanto, a modo de discusion, una hipétesis clara es que, a partir de este
enfoque de planificacion sumado al uso o vinculo correcto de los instrumentos planteados

en la metodologia, ambas partes permiten cumplir con lo estipulado anteriormente, que
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consiste en que los participantes de la investigacion (colaboradores del Senara) se
involucren y hagan suyo ese proceso de cambio que se pretende obtener, en este caso,
con respecto al clima organizacional de la institucion, ya que son ellos los que viven en

carne propia la experiencia de la situacion en estudio.

2.4 SISTEMA DE PLANIFICACION INSTITUCIONAL

Siguiendo el hilo de la investigacion, se abre paso a un concepto de suma
importancia como es el Sistema de Planificacion Institucional, el cual se puede definir
como un sistema de planeacion, seguimiento y control de la gestién mediante la cual los
diferentes niveles institucionales determinan el accionar de la institucion en el aspecto
académico, administrativo y, por supuesto, financiero, donde de parte de los elementos

estratégicos donde se realiza un diagndstico en cada proceso (Rivera, 2003, p.26).

Ademas, es importante mencionar que el Sistema de Planificacion Institucional se
caracteriza por una serie de procesos como la planeacién, control, seguimiento y
evaluacion, donde se desarrollan los diversos procesos institucionales. Este sistema, se
identifica por tener una herramienta especifica en cada proceso, de planeamiento de la
institucién. Los componentes estratégicos de un ente estatal consisten en la vision,

mision, politica de calidad, principios, propositos y fundamentos institucionales.

La gran mayoria de las instituciones que se encuentran en Costa Rica llegan a
adoptar el Sistema de Planificacion Institucional como un modelo para planearun sistema
complejo y una metodologia para el desarrollo integral, donde todos los procesos estan

enfocados a corto, medianoy largo plazo.
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En una institucion tan solida como el Senara es fundamental el Sistema de
Planificacion Institucional (SIPLA), que demuestra el buen cumplimiento de los objeti vos
institucionales, asi como, la optimizacion de los recursos institucionales, orientacion y
esfuerzo del equipo de trabajo, la toma de decisiones, la comunicacion y la maxima

productividad del recurso humano.

2.5 PLANIFICACION ESTRATEGICA

Ahora bien, en cuanto a la Planificacién Estratégica para Drucker, esta se define
como: “El proceso continuo, basado en el conocimiento mas amplio posible del futuro,
considerando que se emplea para tomar decisiones en el presente, las cuales implican

riesgos futuros debido a los resultados esperados” (1992, p.54).

Esta planificacion en particular se hace para responder a los cambios internos y
externos, de manera que la institucion se mantenga competitiva en cuanto sus funciones,
con esto, la planificacién estratégica sirve para formular y poder ejecutar las diversas
estrategias presentes en la institucion con la finalidad de incorporarlas fundamentandose

en la misién y en el contexto donde se desempefia.

Entre los mdltiples beneficios que posee la estrategia bien formulada y
desarrollada es que permite asignar e integrar todos los recursos y competencias
presentes en una instituciéon en una posicion viable ante una anticipacion a los cambios
que estan en el entorno. Tras lo mencionado anteriormente es de suma importancia
considerar el uso de la Planificacion Estratégica en las instituciones como el Senara, ya

gue favorece el cambio positivo enfocandose en las prioridades y de esta manera realizar
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la asignacion de los recursos de la institucion para los cambios y poder lograr los

resultados deseados.

Ademas, dentro del conjunto de conceptos anteriores, estos alineados de forma
correcta permite que se logren determinar acciones que resulten positivas en cuanto a la
ejecucion de las estrategias planteadas previamente en una organizacion para su trabajo.
Tal es el caso del concepto de Plan Estratégico, el cual segun Olivé (2010), se define
como: “La forma que tienen las organizaciones para relacionarse con su entorno,
garantizar su supervivencia, viabilidad y crecimiento” (p.1), lo que permite facilitar la
direccién de las organizaciones por medio de estrategias que ayuden a establecer el
comportamiento de los colaboradores donde, a su vez, el clima laboral sea un impulso

para el logro de este.

Segun esta misma autora, el Plan Estratégico se deduce en el hecho de ayudar a
conseguir el cumplimiento de la mision y vision de la organizacion, tal y como es el caso
de Senara, con valores tanto pragmaticos, éticos y de desarrollo (2010, pp.4-5), donde
se regula el accionar de la institucion en conjunto con las vinculaciones de factores como

colaboradores, clientes o usuarios y su generalidad la sociedad.

Consecuentemente, se puede sefalar que: “El Plan Estratégico de una
asociacion, no es mas que un “parén” necesario para saber quiénes somos, hacia dénde
queremos ir y buscar el camino méas eficaz” (Olive, 2010, p.9) planificando con

anticipacion el Marco estratégico de la organizacion.
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2.6 PLANIFICACION RECURSOS HUMANOS

Se prosigue con el desarrollo del concepto de Planificacion Recursos Humanos,
el cual consiste en un mecanismo para determinar en forma sistematica la provision y la

demanda de los colaboradores que forman parte de una institucion.

La planificacion es una herramienta fundamental en la operacion de las
instituciones. Como menciona James W. Walker: "Mediante la planificacion de los
recursos humanos la administracion se prepara para colocar a la persona adecuada a
las posiciones iddneas en las circunstancias apropiadas, a fin de alcanzar los objetivos
de caracter individual como los de la organizacion" (1996, p.30). Con la cita anterior, se
puede afirmar que la planificacion de recursos humanos debe de tener una caracteristica
de ser integrada, esto quiere decir, que tiene que ser complementaria a nivel interno y

externo en la institucion.

Entre algunos aspectos importantes presentes en la planificacion de RR.HH., se
considera una mejor utilizacién de los recursos humanos de las instituciones, una integra
conciencia de los esfuerzos del departamento de los recursos humanos con respecto a
los objetivos globales de la institucidn. Si se cumple de manera eficiente las
caracteristicas anteriores como resultado se expande la base de datos de recursos
humanos para poder apoyar otros departamentos, se impulsa el desempefio de los
colaboradores con potencial, se evidencia una disminucion de la tasa de rotacion del

personal, entre otros elementos relevantes.

Esta herramienta es fundamental en la elaboracion y ejecucion de los planes,

programas y proyectos en las instituciones, ya que determina todas las necesidades de
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los colaboradores, estudia la cantidad del personal, la calificacion personalizada, los
puestos adecuados para cada persona, segun sus habilidades en el momento oportuno
para poder satisfacer las necesidades de la institucion de forma econdmica,

principalmente.

2.7 CLIMA ORGANIZACIONAL

En este trabajo de investigacion, se estudian una serie de factores que incidieron
en la ejecucién del Plan Estratégico del Senara, uno de los mas importantes es el Clima

Organizacional, el cual se define como

El concepto de clima organizacional (CLOR) refiere a una variable que
tiende a representar el conjunto de percepciones compartidas por los
trabajadores a propdésito de su ambiente interno de trabajo. (Arias & Arias,
2014; Chiang et al. 2008; Chiang et al., 2007; Hospinal, 2013; Litwin &

Stringer, 1968; Tsai, 2014)

Lo anterior, se puede interpretar como percepciones que nacen a partir del
comportamiento del trabajador y su desempefio frente a la productividad organizacional
donde se desenvuelve el mismo. Por ello, es que, justamente: “este constructo se refiere
al conjunto de caracteristicas perdurables y medibles de una organizacién que la definen
y distinguen de otras” (Garcia, Moro y Medina, 2010, citado en Pedroza, 2018, p.93).

El factor humano constituye un elemento vital para el desarrollo de las actividades
de toda organizacion, por ende, el clima organizacional permite conocer de forma
sistematica una serie de aspectos institucionales importantes, como opiniones de las

personas con respecto al entorno y las condiciones laborales en la que se desempeiian,
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esto con el propdésito de elaborar planes y estrategias que permitan abordar de manera

priorizaria los factores mas vulnerables que se detectan y afectan la productividad del

talento humano. Al respecto, del clima organizacional, cabe sefialar la importancia de:
Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al ambiente de trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan dicho trabajo. (Senara.

2018).

Consecuentemente, este elemento institucional al ser de gran incidencia se debe
estudiar a raiz, el complejo de las funciones de la institucion, del entorno y del elemento
humano. Es por este motivo que muchas de las instituciones costarricenses, en especial,
el Senara, considera que uno de los activos fundamentales es el recurso humano y, por
lo tanto, se requiere de una herramienta de medicidon periddica en el ambito del clima

organizacional.

Es importante determinar qué tipo de clima organizacional existe en la institucion,
ya que de ahi se parte a las consecuencias que tendran estas hacia el ente publico. Entre
algunos aspectos positivos se puede encontrar el logro, afiliacion, poder, productividad,
baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, entre otros elementos; mientras que,
algunos de los elementos negativos que se pueden hallar son la inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion y baja productividad, entre otros.

Lo ideal es encontrar un adecuado clima organizacional, ya que promueve el

desarrollo de la cultura organizacional, la cual esta construida con base en los valores,



36

expectativas, necesidades, creencias, normas y practicas transmitidas por todos los
miembros de la institucién. Por ende, la vinculacién entre el Clima Organizacional y la
Planificacion del Recurso Humano son dos elementos que van de la mano para el

desemperio 0 abordaje de las labores institucionales, en este caso.

Lo anterior, debido a que, la adecuada administracion de colocar a la persona
adecuada, en las posiciones idéneas, en las circunstancias apropiadas, y el incentivar
una cultura y clima organizacional idéneo donde las oportunidades, comportamientos,
reconocimientos, politicas y demas surgidas a través de estas, permite en altas

posibilidades alcanzar el logro de los objetivos planteados.

Por ello, entre mayor sea el vinculo entre ambos componentes, mejor la sintonia
para el cumplimiento de las labores ejercidas y, a su vez, el ambiente laboral permite
elaborar un desempefio de los colaboradores en pro de la posicion para con la empresa
0, en este caso, la institucion del Senara. Por lo tanto, la caracterizaciéon y nocion actual
de estos factores, en cuanto a su correlacion, son esenciales y permiten a futuro prever

por medio de estrategias el surgimiento de distintas circunstancias.

Una vez analizado el concepto de clima organizacional presente en las
instituciones que se encuentran en Costa Rica, es importante enfocarse en algunas

dimensiones que conforman este en el Senara:

Comunicacion. En primera instancia se encuentra la comunicacibn como una
herramienta indispensable en un sistema democratico institucional. Martinez (2011),

sostiene que ha de tenerse en cuenta:
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La interaccion con la sociedad que le rodea y a la que preten de servir
resultard fundamental para todo gabinete de comunicacion que quiera
mantener un adecuado nivel de influencia en aquella. Segun el tipo de
institucion de que se trate, primaran las comunicaciones de servicio publico
(informacion, formacién, educacion, etc. de los ciudadanos) o bien las de
imagen de la organizacion y de sus productos y servicios (incluidas

entidades publicas). (p.54)

A partir de lo anterior, se puede afirmar que la comunicacion es un largo proceso
donde se realiza la creacion, intercambio, procesamiento y almacenamiento de los
diferentes mensajes dentro del sistema enfocados en los objetivos institucionales. Las
instituciones presentes en Costa Rica, como el Senara, presentan diariamente retos y
momentos decisivos en los numerosos procesos, por esto, es importante que los entes
institucionales mantengan una mente abierta en cuanto a la perspectiva como alternativa

de cambio.

Brandolini sostiene que: “Los procesos comunicacionales son los que sostienen a
las organizaciones como una red intrincada de relaciones, donde intervienen diferentes
actores” (2009, p.11). En otras palabras, la comunicacién es clave en la direccion y la
coordinacién que tiene la institucion donde se considera una estrategia fundamental para
la solucidon de los conflictos en el clima organizacional. En la medida en que no existan
apropiados canales de comunicacion en las instituciones, la comunicacion dejara de ser

dialogante y abrird camino a relaciones de conflicto y choque.
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La funcién de la comunicacion es estar lista para enfrentar los retos que implica
modificar los nuevos canales de comunicacion que existen en la institucion,
fundamentandose en los principios y objetivos que el Senara posee, asegurando el

interés colectivo y del bien publico.

Liderazgo. Por otro lado, existe un factor presente en el clima organizacional

como es el liderazgo, John C. Maxwell (1998), establece que:

El liderazgo representa la facultad de mejorar a las personas de un area, a
través de la guia u orientacién de un lider, que define como aquel que tiene
esa capacidad de influencia a través de la cual sus subordinados mejoran

sus aptitudes y capacidades.

Para la gestion publica de Costa Rica, se tiene planteada una serie de objetivos e
instrumentos especificos relacionados y enfocados en hacer un Estado moderno que sea
capaz de garantizar a la poblacion costarricense el abastecimiento de los bienes y
servicios, y para ello, el liderazgo es primordial para el desarrollo y gestion de los

recursos.

El buen liderazgo en las instituciones publicas como el Senara, se encuentra muy
ligado con un buen clima organizacional, que, a su vez, esta basado en el consenso
estratégico, procesos de planificacion eficientes, coordinacion a nivel interno y externo,
logrando exponenciales resultados institucionales. Al respecto, se puede mencionar que:
El liderazgo es un proceso altamente interactivo y compartido, en este los

miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo

proceso; implica establecer una direccion, vision y estrategias para llegar a
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una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas.

(French y Bell, 1996, citado en Gémez-Rada, 2002).

Dentro de una organizacion es necesario contar con un buen clima laboral y con
diversos factores que ya se han mencionado anteriormente, como el liderazgo, una
buena planificacion, entre otros, por lo que es necesario, también, agregar el concepto
de comunicacion asertiva, puesto que esta es fundamental dentro de una organizacion,
puesto que permite transmitir con claridad y efectividad los mensajes, ya que: “La
comunicacion asertiva tiene que ver con la capacidad de expresarse verbal y pre
verbalmente en forma apropiada a la cultura y a las situaciones” (Van der Hofstandt,

2005).

También, relacionado con los conceptos anteriores, el desempefio aparece como
un factor relevante en los procesos organizacionales de cualquier entidad, organizacion
0 institucidbn como es en este caso el Senara. El autor de apellido Chiavenato (s.f.) afirma
que: “Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labory satisfaccion

laboral” (p.160).

En otras palabras, determinar el grado de desempeiio que cumplen los
colaboradores de acuerdo con los requisitos que implica su trabajo y el correcto orden de
los factores mencionados anteriormente, corresponde, potencialmente, a resultados

positivos para la organizacion.
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2.8 RELACION GENERAL ENTRE EL OBJETO DE ESTUDIO Y LOS PRINCIPALES

CONCEPTOS DE PLANIFICACION ESTRATEGICA Y CLIMA ORGANIZACIONAL

En cuanto a la relacion general de los conceptos con el objeto de estudio, estos
tres elementos (Planificacion estratégica, clima organizacional y objeto de estudio)
presentan un vinculo desde del surgimiento del tema de investigacion planteado por lo
gue los mismos se tornan esenciales de acuerdo con su contenido y significacion de alto

interésy articulacion para el trabajo.

El objeto de estudio, como se menciond anteriormente, consiste en identificar si
existe algun tipo de relaciéon entre el clima organizacional y la ejecucion del Plan
Estratégico Institucional del Senara. Por ende, si se parte de los conceptos de Cultura 'y
Clima organizacional, estos destacan el hecho de la existencia de contar con normas,
politicas y creencias bajo las cuales los colaboradores establecen un estilo de vida para
la institucién. Por lo tanto, un buen clima organizacional determina un ambiente laboral
sano que conlleve al 6ptimo desarrollo de las funciones como las establecidas dentro de

su Plan Estratégico Institucional.

Con ello, se obtiene una relacién con respecto a la Planificacion Estratégica, que
permite secuencialmente a los y las involucradas de un determinado objeto de estudio,
fenbmeno o acontecimiento, poder ejercer esta planificacibn como herramienta de
facilitacion, soluciones, entendimiento y comprensién de los factores que intervienen
dentro de este estudio, permitiendo destacar conclusiones en pro de ejercer una mejor

relacion de los resultados esperados por esta institucion publica costarricense.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

Segun Balestrini (2006), el Marco metodologico es el conjunto de procedimientos
l6gicos, tecno operacionales implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de
ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a propésito de permitir descubrir y analizar los
supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir de los conceptos teoricos
convencionalmente operacionalizados (p.125). Dicho esto, el marco metodoldgico tiene
como fin fundamental transmitir de una manera clara y ordenada los medios que se van
a utilizar para lograr los objetivos planteados para la investigacion, de esta manera marca
una trayectoria que sirva para dirigir un proceso de una manera ordenaday clara.

Este apartado sin duda alguna es muy importante para la realizacién del proceso
de investigacion, ya que, por medio de este, se encuentra la respuesta a las preguntas
planteadas, asi como el cumplimiento de los objetivos determinados, para de esta forma
lograr un proceso fluido que busque de manera efectiva un impacto positivo sobre la

situaciéon que se quiere intervenir.

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

En el siguiente punto a desarrollar, que se denomina el enfoque de la
investigacion, se plantea y se profundiza el paradigma en el cual se fundamenta el tipo
de metodologia necesaria en dicho trabajo de investigacion.

Primeramente, es importante entender ¢,qué es el enfoque de la investigacion?, el
cual brinda una guia de la ruta de aproximacién al objeto de estudio planteado en el

Capitulo I, por el cual se debe de direccionar el trabajo investigativoy, ademas, es de
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suma importancia conocer el vinculo que tiene el enfoque de investigacion con respecto
a la metodologia.

El tema de investigacion consiste en conocer la incidencia del clima organizacional
sobre la implementacion del Plan Estratégico del Senara, en el periodo 2015 -2021; con
los resultados obtenidos se pretende realizar una serie de recomendaciones a considerar
para la elaboracion, implementacion y seguimiento del siguiente Plan Estratégico que se
encuentra pronto a implementarse.

Cuando se realiza la formulacién de un proyecto investigativo, es necesario e
indispensable conocer y tener posicidon con un determinado paradigma, el paradigma
constructivista, en este caso, que brinde la guia necesaria en el proceso investigativo.
Tal y como lo afirman Guba y Lincoln (1994): “...no se puede entrar al terreno de la
investigacion sin teneruna clara percepcion y conocimiento de qué paradigma direcciona
la aproximacion que tiene el investigador hacia el fendmeno de estudio”.

En las investigaciones en el area de Ciencias Sociales conviven una serie de
paradigmas tan diferentes uno de otro, que compiten diariamente en comprender sus
disciplinas, problemas de enfoque y supuestos como ontoldgicos, epistemoldgicos,
axiolégicos y metodoldgicos que sustentan la investigacion profesional, ya que:

Un paradigma es un conjunto de suposiciones que mantienen interrelacion
respecto a la interpretacion del mundo, ademas, el paradigma sirve como
una guia base para los profesionales dentro de su disciplina, ya que indica
las diferentes problematicas que se deben tratar y busca un marco
referencial en el cual se aclaren las interrogantes mediante una

epistemologia adecuada. (Kuhn, 1962)
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Con lo expuesto anteriormente, se pretende enfatizar en el enfoque metodolégico
cualitativo, ya que este brinda una serie de resultados descriptivos, este se basa en la
experiencia, opiniones, vivencias y conductas observables de los actores involucrados
en el proceso, asimismo este tipo de enfoque ayuda a enfatizar el problema de estudio,
los acontecimientos relevantes para la investigacion, entre otros aspectos de suma
importancia.

Es indispensable mencionar que Max Weber (1864-1920) es el pionero del estudio
cualitativo, ya que expone la situacion de las Ciencias Sociales, que deben de considerar
aguellos aspectos subjetivos y la comprension del contexto donde ocurre el fenémeno de
estudio. El enfoque cualitativo, tiene una particularidad, que se enfoca en ciertos temas
0 aspectos de suma relevancia de la investigacion, la cual busca la comprension de los
fenbmenos en un ambiente determinado, donde se desarrolla y se amplia la base de
informacion creada a partir de la situacion.

Una vez determinado el tipo de enfoque de investigacion, el cual es cualitativo, se
procede a determinar el tipo de paradigma de la investigacion, con base a los supuestos
metodoldgicos, axioldgicos, epistemoldgicos, se determina que el paradigma
constructivista se ajusta mas al tipo de investigacion que se ha venido desarrollando.

Este tipo de paradigma se caracteriza porque el foco de la investigacion es de
caracter exploratorio y descriptivo, el disefio es emergente; esto significa que se elabora
a partir de la informacion obtenida, el muestreo que se utiliza es intencional, no se
generalizan los resultados obtenidos, al contrario, se analiza cada dato recolectado de

los distintos participantes y, ademas, el analisis de los datos es inductivo.
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Del mismo modo, este tipo de paradigma de investigacion se caracteriza por ser
holistico, inductivo e idiografico. Por la parte de holistico, se dice que es para estudiar la
realidad desde un enfoque macro o global, y esto permite que no se dé fragmentacién ni
seleccion de las variables presentes en el trabajo de investigacion. Se dice que es
inductivo porque los resultados que se obtengan en la investigacion como categorizacion,
interpretaciones y analisis se construyen a partir de la informacion obtenida por las
diferentes fuentes de investigacion y no se basa en hipoétesis o teorias. Por ultimo, se
encuentra la caracteristica idiografica, que se orienta en interpretar y comprender todos

los fendbmenos sociales presentes en la investigacion.

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

En cuanto a la Investigacion Descriptiva, se puede indicar que:

Su objetivo es especificar las propiedades del objeto o fendmeno que se va
a estudiar y dar un panorama lo mas exacto posible de éste. Es necesario,
por lo tanto, seleccionar los rasgos del fendmeno y determinarlos de forma
independiente, con precision. (Campos, 2017, p.44)

A partir de lo descrito anteriormente, se concluye que la presente investigacion es
de caracter descriptivo, ya que se ajusta al nivel de alcance que se le quiere dar a la
misma. Es decir, el investigar cudles son los factores que pueden afectar el proceso de
planificacion dentro de una organizacion, asi como, la estrategia implementada para tal
fin. Lo anterior, porque este estudio pretende la descripcion de la problematica y los

factores que inciden en ella.
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En este sentido, la investigacion descriptiva ayudara al proceso, ya que, como se
mencionaba anteriormente, su objetivo es especificar la situacion que requiere atencion,
asimismo, describir situaciones o acontecimientos. Por lo tanto, mediante este tipo de
estudio se busca abordar el nivel de relacién que existe entre el clima organizacional y la
ejecucion de un Plan Estratégico dentro de una organizacion.

En otras palabras, se pretende describir como el comportamiento del clima
organizacional, representado por el recurso mas importante de una organizacion (el
humano), puede influiren la estrategia de una organizacion, por lo que demostrar el nivel
de importancia que tiene un aspecto como éste sera de gran utilidad, ya que se pueden
generar propuestas que busquen mejorar la situacion problema.

Por otro lado, la investigaciéon, también, es propositiva, ya que: “la investigacion
propositiva es el estudio donde se formula una solucién ante un problema, previo
diagndstico y evaluacion de un hecho o fendmeno” (Paredes, 2020, p.6), esta propuesta
representa un cambio mediante la generacién de un producto que marque un giro a la
situacion que esta aconteciendo, para de esta manera lograr interpretar, abordar y revertir

el objeto de andlisis.

3.3 MUESTRA

En este apartado, se pretende seleccionar el tipo de muestra a implementar en
torno al tema de investigacion, el cual consiste en conocer la incidencia del Clima
Organizacional sobre la implementacion del Plan Estratégico del Senara durante el
periodo 2015-2021. A continuacién, se profundiza en cuanto al contexto de la muestra

seleccionada para este trabajo.
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Como se menciond anteriormente, el enfoque de dicho trabajo de investigacion es
de caracter cualitativo, por lo tanto, el trato de temas o aspectos con respecto al analisis
para la comprension de un fenbmeno como el presente, permite desarrollar la informacion
a partir de ciertos criterios o caracteristicas que se ajusten a la realidad del objeto en
estudio 0 en cuanto a la situacion establecida.

Por tal razdn, el tipo de muestra seleccionada para la metodologia, de acuerdo
con lo planteado previamente, es del tipo no probabilistico. Por ello, en la misma, la
seleccion de los sujetos dependera de ciertas caracteristicas, criterios, entre otros, que
el o los investigadores o investigadoras consideren en ese momento, debido a que este
tipo de muestras no se ajustan a un fundamento probabilistico (Walpole & Myers, 1996;
Avila Baray; Arias-Gémez et al., citado en Otzen & Manterola, 1996)

Lo anterior, permite de esta manera, seleccionar porciones elegidas bajo juicios
propios y razonamientos subjetivos mucho mas especificos con la intencion de
profundizar en el caso de estudio y comprender el problema existente. Ademas de
producir resultados generales de acuerdo con las perspectivas de la poblacion accesible,
en la cual hubo o existe intervencion alguna, dependiendo no sélo del objetivo de la
investigacion, sino del disefio de ésta.

Esto es fundamental para determinar los criterios o caracteristicas en cuanto a los
sujetos, personas, entidades o colectividades de un universo o poblacién que sean
primordiales para la obtencion de la informacion, y que, a su vez, permitan la construccion

de la muestra a utilizar (delimitacion de la poblacion).



47

3.3.1 TECNICA DE MUESTREO NO PROBABILISTICO

Aunado a la muestra No Probabilistica seleccionada en el apartado anterior, en el
presente punto se establece la técnica ligada a este tipo de muestreo que acompafia y
refuerza la construccion de la delimitacion de la poblacién a intervenir, en este caso, los
funcionarios de la institucion del Senara.

Por medio de este tipo de muestra, los sujetos generalmente son elegidos en
funcion de la accesibilidad o, en este caso, escogidos a criterio personal o intencional.
Por lo tanto, la técnica utilizada acorde con el contexto de la metodologia del presente
trabajo de investigacion pretende ser de caracter Intencional.

Puesto que esta es aquella que permite seleccionar casos caracteristicos de una
poblacién limitando la muestra sélo a estos casos. Se utiliza en escenarios en los que la
poblacion es muy variable y consiguientemente la muestra es muy pequefia (Otzen &
Manterola, 2017, p.230).

Lo anterior, le otorga al investigador la potestad de elegir de manera subjetiva y
conveniente la muestra mayormente aceptada en pro de generar resultados positivos y
veraces que estén al mismo tiempo orientados a las caracteristicas de la investigacion,
evitando la seleccién de esta al azar. Ademas, una ventaja de este tipo de muestra es
que:

Al no interesar tanto la posibilidad de generalizar los resultados, las
muestras no probabilisticas o dirigidas son de gran valor, pues logran
obtener los casos que interesan y que llegan a ofrecer una gran riqueza

para la recoleccion y el andlisis de los datos. (Hernandez, 2014, p.190)
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3.3.2 DELIMITACION DE LA POBLACION

Los autores Gomez, Villasis y Miranda (2016), determinan que: “la poblacién de
estudio consiste en un conjunto de casos, definidos, limitados y accesibles, que formaran
el referente para la eleccidbn de la muestra que cumple con una serie de criterios
predeterminados” (p. 201).

Es decir, se corresponde al conjunto de casos que se vinculan con una serie de
especificaciones donde se lograra obtener el analisis general de los resultados esperados
gue ayuden a fortalecer lo que se desea conocer a partir de los objetivos de la
investigacion.

Sin embargo, para que esto ocurra de manera eficiente, es necesario como se
menciond anteriormente, describir adecuadamente las caracteristicas de la poblacion
para mayores y mejores resultados de los parametros muestrales.

Por lo anterior, en este caso, la informacion de la poblacion en estudio sera
brindada por el planificador y funcionario de la misma institucion Senara, permitiendo con
los datos proporcionados realizar una delimitacion referente a esa eleccién de muestra
con la que se trabajara en los distintos departamentos, desde el nivel politico hasta los
del nivel operativo de la misma.

A partir de la nocién sobre con cual o cuales departamentos del Senara se
trabajara, esto sera de mayor ayuda para la seleccién de los miembros o personas de la
institucion que son participes de la metodologia (muestra no probabilistica) para la

realizacion del analisis del nivel de profundidad del estudio y los objetivos planteados.
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3.3.3 DETERMINACION DE LA POBLACION

En este apartado, en relacion con la determinacion de la poblacion, se establecen
el total de los individuos participes dentro de las técnicas planteadas de la metodologia
expuesta para este trabajo de investigacion, teniendo en cuenta las caracteristicas
prioritarias que ayudan a la seleccion de estos.

En este caso, dentro de la institucidén del Senara existen 180 funcionarios, que son
la poblacién definida, la cual una vez identificada por departamentos, permite definir la
unidad de muestreo para asi delimitar la misma.

Por lo tanto, se procede a implementar la estrategia/metodologia planteada para
la obtencién de informacion mas cercana de la realidad vivida por los sujetos en estudio,
quienes con mayor continuidad experimentan el fendmeno existente, el cual consiste en
la incidencia del clima organizacional sobre Plan Estratégico de dicha institucion.

Por ello, de acuerdo con los datos proporcionados por el Planificador Juan Carlos
Montero, funcionario del departamento Direccién de Planificacion de la institucion del
Senara, se logra mostrar a continuaciéon una clara composicion de los departamentos de

esta.

3.3.3.1 DISTRIBUCION DE DEPARTAMENTOS DEL SENARA. Cuenta actualmente
con tres niveles segun la informacion brindada por el funcionario mencionado
anteriormente, por medio de un prontuario de la institucion actualizado en el afio 2020

gue contiene la composicion de esta.

Los tres niveles que se destacan son: el Nivel Politico, el Nivel Estratégico y el Nivel
Ejecutivo y Operativo. Los mismos contienen distintos departamentos en donde se

encuentran albergados la totalidad de los funcionarios (180 personas) de manera
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organizada para el eficiente y eficaz desempefio de las tareas y cumplimiento de los

objetivos.

A. Nivel Politico. Este nivel de la institucion se encuentra conformado por ocho

departamentos, entre los cuales se destacan a continuacion en la Tabla 1:

Tabla 1

Departamentos del Nivel Politico de la Institucion del Senara

Nivel Politico

Departamento Numero de funcionarios a cargo
Junta Directiva 8
Gerencia General 4
Direccién de Planificacion 5
Direccion Juridica 5
Auditoria Interna 3
Archivo Central 1
Secretaria 2

Fuente. Elaboracion propia, con datos proporcionados por el Senara, 2020.
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B. Nivel Estratégico. Este nivel esta compuesto por cuatro departamentos, los

cuales se muestran a continuacién en la Tabla 2:

Tabla 2

Departamentos del Nivel Estratégico de la Institucion del Senara

Nivel Estratégico
Departamentos Numero de funcionarios a cargo

Direccion Ingenieria y Desarrollo de 19

Proyectos

Direccion Investigacion y Gestion Hidrica 3

Direccion Distrito de Riego Arenal 9

Tempisque

Direccion Administrativa Financiera 2

Fuente. Elaboracion propia, con datos suministrados por Senara, 2020.

C. Nivel Ejecutivo y Operativo. Por ultimo, este nivel de la instituciéon contiene
veintiun departamentos, los cuales de igual manera ayudan a operar de manera
conjunta con los otros departamentos para alcanzar los objetivos y resultados
finales. Por lo que a continuacibn se muestran desagregados los

departamentos en la Tabla 3:



Tabla 3

Departamentos del Nivel Ejecutivo y Operativo de la Institucion del Senara
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Nivel Ejecutivo y Operativo

Departamentos Numero de funcionarios a cargo

Regidn Pacifico Central 2
Region Huetar Caribe 3
Region Huetar Norte 2
Region Brunca 2
Region Central Oriental 3
Region Central Occidental 2
Region Chorotega 2
Unidad Eje. y Provincia Canal y Control de 4
Inunden Rio Limoncito

Investigacion Hidrogeoldgica 4
Gestion Sostenible de Acuiferos 6
Gestion Informatica 2
Gestora del PAACUME 7
Subdistrito Cabuyo Tempisque y Zapandi 6
Subdistrito Piedras 6
Subdistrito Cafias Lajas y Abangares 8
Red Primaria 6
Administrativo Financiero 14
Unidad de Recursos Humanos 4
Unidad de Financiero 8
Unidad de Servicios Administrativos 11
Unidad Técnica de Valuacion 2

Fuente. Elaboracién propia, con datos brindados por Senara, 2020.
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Una vez identificada la conformacion y totalidad de la poblacion de la presente
investigacion, se procede a definir la unidad de muestreo con la finalidad de delimitar la
misma, de acuerdo con las caracteristicas que comprenden el enfoque cualitativo y el
uso de la técnica de caracter No Probabilistico, manteniendo una misma linea en cuanto
a la metodologia para la recoleccion de datos que refuercen la investigacion.

Como dato importante que permite una mayor comprension y claridad de la
composicidén de Senara, se adjunta la Figura 1 con el organigrama que muestra el orden

jerarquico correcto de los departamentos o unidades de dicha institucion.
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Figura 1

Organigrama Institucional de Senara
Secretaria de Actas Auditoria Intema

Flanificacion Rinidica
Institucicnal
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Fuente. Elaboracion propia, con datos suministrados por Senara, 2020.

De acuerdo con la Figura 1, se puede observar que existen distintos rangos o
niveles jerarquicos clasificados por diversos colores que tienen como finalidad
representar las funciones correspondientes para cada departamento.

En este caso, las unidades de color morado representan el nivel politico de la
institucion; los azules los niveles de direccion; los amarillos los niveles gerenciales y, por
altimo, se encuentran aquellos que presentan color blanco que representan todo el nivel

operativo de la institucion de Senara. Por lo que asignado esto, cada uno de acuerdo con
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su color deberéa desarrollar obligaciones o responsabilidades laborales para uno con otro

de modo que el desempefio sea el 6ptimo posible.

3.3.3.2 DETERMINACION DE LA MUESTRA. Para la determinacion de la muestra, es
bien sabido que el tamafio muestral en un trabajo de investigacion es de suma
importancia por el hecho de que permite en un alto grado precisar con informacion el
objeto que se encuentra en estudio, caracterizando, por ejemplo, la distribucion de los
aspectos observables que lo comprenden, tal y como es el caso de la incidencia del clima

organizacional sobre el Plan Estratégico de la institucion Senara.

Lo anterior es respaldado a partir de lo expuesto por los autores Carlos Valdivieso
Taborga, Roberto Valdivieso Castellébn y Oscar Valdivieso Taborga (2011), quienes
afirman: “que la estimacion del tamafio muestral puede considerarse un instrumento del
gue dispone el investigador para evaluar la factibilidad y la n ecesidad de recursos en su
proyecto” (p.148).

Por consiguiente, se pretende trabajar la unidad muestral o determinacion de la
muestra a partir de la linea de tres criterios que se adaptan en este caso a las
caracteristicas del enfoque cualitativo de la presente metodologia, y a su vez, el refuerzo
del tipo de muestra No Probabilistico que se desea desempefiar en la misma.

A continuacion, se explican de manera detallada los criterios a utilizar en pro de la

determinacion de la muestra de la presente investigacion:

A. Primer Criterio. Bajo el seguimiento de este criterio, se destaca efectivamente la
aplicacion de los instrumentos al menos a una persona por Unidad de la institucién

de Senara, ya que esta persona para la investigacion representa un modelo o claro



56

ejemplo de una muestra en relacion con la totalidad de personas con las que

comparte sus obligaciones laborales en una determinada unidad de esta.

Ademas, que se pretende abarcar una proporcidn sustentable de personas
funcionarias o colaboradoras de la institucion que logren participar y que constituyan la
unidad muestral del presente trabajo.

Lo anterior, permite el seguimiento del enfoque en cuanto a la muestra de caracter

No Probabilistico que facilita a los presentes investigadores seleccionar la misma de
acuerdo con el criterio subjetivo en que se basa la investigacién, eligiendo de esta
manera, la participacion de los funcionarios o integrantes que formaran parte del estudio.
Este proceso proveniente de este primer criterio se ajusta o adapta a las
caracteristicas que componen el presente estudio y proporciona informacion con criterio

relevante y de beneficio para esclarecer las interrogantes acerca del objeto de estudio.

B. Segundo Criterio. Una vez determinados los participantes, a partir de lo
propuesto en el primer criterio se procede a velar porque exista una razéon de
proporcionalidad como segundo criterio, ya que esto impulsa a que los
participantes seleccionados como unidad muestral, logren representar el

departamento donde llevan a cabo las funciones laborales del Senara.

Este proporciona una equidad que, a partir de la misma, genera diversas

perspectivas suministradas por estos para la profundizacion del analisis del tema y que
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estan acorde con lo que puedan percibir al mismo tiempo los demas colaboradores que
comparten el area con la persona seleccionada dentro del grupo muestral.

En este caso, la estrategia ajustada a los criterios de la investigacion y que se
utilizard con respecto a la seleccién de los participantes involucrados en la muestra a
desarrollar, se llevara a cabo de la siguiente manera:

» Se menciona que la institucion del Senara cuenta con un total de 32
departamentos, de los cuales se tomaréa en consideracion la participacion de
1 representante modelo para cada uno de los mismos, por ende, se contara
con la participacion de 32 funcionarios en el proceso de investigacion que
permitan obtener razén de proporcionalidad que genere resultados positivos
de acuerdo con los criterios de los participantes de los distintos

departamentos.

C. Tercer Criterio. En este ultimo punto, una vez identificadas las unidades con sus
respectivas cantidades de funcionarios en cada una de ellas, se procedera a
ejecutar el tercer criterio que consiste en mantener factores activos del tema de la
equidad dentro de los procesos de escogencia de los participantes de la unidad

muestral del presente trabajo.

Por ello, se procede a especificar los dos tipos de equidad, los cuales seran
considerados para el cumplimiento dentro de dicho proceso:
+ Equidad de género: este es un factor esencial en cuanto al proceso de

seleccidn delos colaboradores que son parte de la muestra, puesto que, definida
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la misma, se pretende mantener una equidad tanto de hombres como de
mujeres dentro de la participacion de los instrumentos que se aplicaran. Donde
las perspectivas de ambos géneros sean esenciales en términos de
profundizacién en el analisis de los resultados.

» Equidad Etaria Laboral: En este caso, se pretende una vez determinada la
muestra total, la cual corresponde a 32 personas, de las cuales es un
representante por departamento, el objetivo de lograr una participacion
equitativa de género; en otras palabras, una participaciéon en que la equidad
etaria laboral intervenga de manera que entre los participantes existan personas
con pocos afios dentro de la institucion como aquellos funcionarios que tienen
mayor prolongacion cumpliendo en el desempefio de sus obligaciones.

Por lo tanto, una vez determinada la unidad muestral como se especificd en los
puntos anteriores, se procede a establecer que se contara con los 32 departamentos que
constituyen la institucion del Senara y en donde, a partir de las caracteristicas en cuanto
a cantidad de funcionarios por departamento, la unidad muestral arroja que se contara
con la participacion de 32 colaboradores en total.

Esto permite sefialar que la calidad del estudio puede ser catalogada como
positiva en cuanto a determinacion muestral con respecto al objeto de investigacion, ya
que: “...un tamafio de muestra demasiado grande representa un desperdicio de recursos,
tanto materiales como humanos... y un tamano demasiado pequeno es un desperdicio

de esfuerzo...” (Valdivieso et. al., 2011, p.148).
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3.4 FUENTES DE INFORMACION

Una vez definida la poblacion, es evidente que se procede a determinar la cantidad
de la muestra a utilizar, la cual aportara para la obtencion de mas informacion con
respecto a la investigacion. En este caso, los sujetos de estudio que son los
colaboradores de la entidad Senara son la principal fuente de informacion de la cual se
obtendran registros que refuercen la busqueda de los factores a analizar en torno a los
objetivos de la investigacion.

Las fuentes de informacion son: “...todo aquello que nos proporciona datos para
reconstruir hechos y las bases del conocimiento... un instrumento para el conocimiento,
la busqueda y el acceso de la informacion...” (Maranto y Gonzalez, 2015), por lo que,
este caso, las opiniones, perspectivas, vivencias y discu siones de los funcionarios de la
muestra son fundamentales en cuanto al nivel de la profundidad de la construccion de la
informacion.

Lo anterior, directamente vinculado con la delimitaciébn hecha anteriormente con
el objeto de estudio que tiene como propasito esta investigacién en torno a la institucion

Senara.

3.5 ESTRATEGIA DE INVESTIGACION

En el siguiente punto, se abordan los aspectos metodoldgicos que se encuentran
orientados a lo largo del proceso de investigacion, por cuanto los métodos a mencionar
mas adelante estan orientados a la planificacion, desde la elaboracién de las
herramientas necesarias en el proceso hasta la realizacion de analisis de resultados

obtenidos.
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Alrespecto, Bonillay Rodriguez (1995), hacen referencia al concepto metodologia:

A las reglas del juego refrendadas para generar un conocimiento, y cuyo
cumplimiento demostrado es requisito para avalar y aceptarlo. Lejos de ser
un producto acabado, estas reglas siguen supuestos epistemoldgicos,
tedricos y técnicos con los que los investigadores desarrollan su quehacer
tomando en cuenta la complejidad de la realidad social en la que estan

inmersosy sobre la que deben reflexionar.

La metodologia en los trabajos de investigacion social plantea una serie pasos a
seguir para poder captar, en el campo a la hora de la practica, datos de relevancia para
la investigacion, como los intereses, preferencias y las experiencias, en la institucion

Senara, en el caso de la presente investigacion.

Cuando existe una visidn epistemoldgica sobre el proceso investigativo, hay
claridad sobre el problema por investigar y existe suficiente ilustracidon teérica sobre las
categorias conceptuales del estudio; entonces, es necesario definir con precision los
aspectos o pasos a seguir sobre el método que se requiere para poner en marcha la

investigacion.

En el proceso investigativo surgen dudas que se deben de desarrollar, tales como:
¢para qué salir al campo?, ¢a donde ir?, ¢metodolégicamente qué hacer?, ¢como
hacerlo? Las respuestas a estas variables y otras que se desarrollan a lo largo de la
investigacion y se van resolviendo durante el progreso de la investigacion en el area de

campo con ayuda de la observacion, el analisis, la sintesis, el manejo de los instrumentos
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de recoleccion de informacion, las técnicas de muestreo y la aplicacion de los

conocimientos adquiridos y, por ultimo, la colaboracion de la institucion.

En el proceso de trabajo de campo con el Senara, es importante tener en cuenta
dos aspectos fundamentales: la claridad y la suficiencia en la informacién que se
presente, tanto en la etapa de trabajo de campo como en la etapa de analisis y
recoleccion de resultados, ya que permitira una evaluacién por parte de los
investigadores, para corroborar el tipo de procedimientos, las herramientas, las técnicas
de recoleccién de datos mediante fuentes primarias y secundarias, la poblacién
seleccionada, el tipo de muestra, el enfoque epistemoldgico de la investigacion con

respecto a los objetivos planteados, entre otros.

La metodologia de investigacién esta relacionada directamente con la practica de
la investigacion empirica que se pretende realizar y, ademas, es necesario contrastar y
comprobar el estado del problema de investigacion a través de los casos reales
presentados en la institucion. Por lo tanto, se considera necesario el abordaje de dos
etapas generales para la investigacion, la cual consiste en la etapa de trabajo de campo
y la etapa de andlisis e interpretacion de resultados, cada etapa con sus respectivas

subdivisiones.

A continuacion, se presenta la Tabla 4, la cual muestra las dos etapas principales

de la estrategia de investigacion con sus respectivas subdivisiones de trabajo.

Tabla 4

Etapas y subdivisiones de la estrategia de investigacion
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Trabajo de Campo

Analisis e interpretacion de resultados

1. Elaboracion de instrumentos

7. Organizacion de la recogida de la informacién

2. Prueba piloto de instrumentos

8. Aplicacion de técnicas de analisis

3. Planificaciéon de trabajo de campo

4. Consentimiento de los instrumentos

9. Identificacién y seleccién de hallazgos pertinentes
para la investigacion

5. Aplicacion de los instrumentos

6. Recoleccion de la informacién

10. Interpretacion de resultados

Fuente. Elaboracién Propia, 2020.

Como se puede apreciar cada etapa presenta una serie de subdivisiones, donde

cada una es indispensable en todo el trabajo de campo y en el andlisis e interpretacion

de los resultados que se obtienen gracias a la implementacién de las herramientas

necesarias para dicho trabajo de investigacién. Ahora bien, se desarrollar4 brevemente

en queé consiste cada etapa y las respectivas descripciones de las subdivisiones.

3.5.1. TRABAJO DE CAMPO

En esta investigacion se describe la importancia que tiene el trabajo de campo

como una estrategia metodoldgica en cuanto a investigaciones descriptivas que se
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desarrollan en el area de Ciencias Sociales, como es el caso de Planificacion Economica
y Social. Esta es una estrategia enriquecedora en cuanto a la participacion del
investigador con el objeto de estudio de interés, ya que, se experimenta el “campo” como
un laboratorio nutrido de multiples experiencias, ideales, vivencias institucionales,

inquietudes que se desarrollan en el entorno.

Cuando se realiza el trabajo de campo es importante tener un aspecto importante
resuelto y es el acceso institucional para poder abordar a los colaboradores
institucionales sin ser un agente extrafio, hablando tanto en el dmbito fisico como los
datos. Es indispensable que el colaborador participe de la investigacion, aunque en el
trabajo de campo se pueden presentar una serie de limitaciones como la posibilidad de
acceder a la informacion, que no se resuelve simultaneamente con la entrada fisica: no

todos estaran abiertos a ser observados ni a dialogar.

El proceso de investigacion debe de ser constantemente negociado, como
menciona el autor Patton (2001): “El acceso permite comprender la organizacion social
propia del lugar y algunas de las caracteristicas de los actores a estudiar, advirtiendo los
obstaculos que dificultan el acercamiento y también los medios efectivos para sortearlos”
(p.12). Para poder desarrollar el trabajo de campo se cuenta con la implementacion de

los siguientes pasos estratégicos para la obtencion de datos relevantes.

3.5.1.1. ELABORACION DE LOS INSTRUMENTOS.

En este segmento se detalla la elaboracion de los instrumentos que se ajustan al
trabajo de investigacion, por lo tanto, se lleva a cabo la realizaciébn de dos tipos de

instrumentos clave: la entrevista y la encuesta, que ayudaran a la recoleccion sustancial
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de informacién para el posterior analisis de los datos de los diferentes departamentos
que se encuentran en el Senara, sede central San José. Ademas, se implementaré el
uso de la revision bibliografica como un apoyo de informacion indispensable en la

trayectoria del trabajo de investigacion.

3.5.1.2. PRUEBAS PILOTO DE INSTRUMENTOS.

Una vez que se tienen los instrumentos de investigacion, se procese a realizar
pruebas piloto en un grupo de personas determinadas para analizar si se entienden bien
las preguntas planteadas, el grado de analisis de las preguntas por parte de las personas
que se les brindan los instrumentos, el tipo de redaccién, entre otros aspectos de
importancia, asimismo si brindan alguna referencia o comentario para mejorar estas

herramientas para cuando se apliquen en el area de campo institucional Senara.

3.5.1.3 PLANIFICACION DEL TRABAJO DE CAMPO.

Una vez que se cuente con los instrumentos y su debida aprobacién, se procede
a la planificacion de cémo se procedera a la aplicacion de estos. Como se planea trabajar
con un representante de cada departamento del Senara, se pretende organizar con
tiempo las horas y dias de disponibilidad por parte de los colaboradores institucionales.
Es importante resaltar que la implementacion de estos instrumentos sera de manera
individual, lo que significa que cada ejecucion de los instrumentos contara con un tiempo
establecido.

Para tener un orden se contara con una agenda, donde se programara la fechay

hora coordinada respectivamente con cada representante del departamento.
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3.5.1.4. CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Una vez establecida una agenda con los participantes de la investigacién para la
implementacion de los instrumentos, se enviara a cada uno un consentimiento informado,
donde se plasmen los objetivos que tiene el grupo de investigadores, los propoésitos, la
finalidad y la informacion detallada acerca de los temas a abarcar en los diferentes

instrumentos.

3.5.1.5 APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS.

Con la debida aprobacién de todos los participantes y la planificacion de trabajo
de campo, se procedera a la ejecucion de todos los instrumentos a los representantes de
los departamentos que se encuentran en el Senara, sede central. La aplicacion de los
instrumentos ser& bajo los criterios establecidos y desarrollados en el segmento 3.3.3
Determinacion de la muestra, que contiene tres factores elementales para la aplicacion,

gue brindan un abordaje en cuanto al estilo de investigacion.

3.5.1.6 RECOLECCION DE INFORMACION.

Este aspecto corresponde a la recoleccion ordenada, clara y concisa de la
informacion obtenida de todos los participantes, la cual sera fundamental para la

siguiente etapa que corresponde al analisis e interpretacion de los resultados.

3.5.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Las investigaciones, en especial las de caracter cualitativo, consideran como datos
a toda una serie de informaciones relativas a las interacciones de los participantescon el

propio investigador, sus actividades y los contextos en que tienen lugar de
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desarrollo, asi como a la informacion proporcionada porlos sujetos o por los instrumentos

necesarios para la investigacion.

El autor Spradley (1980, p.70), menciona que el andlisis de datos cualitativos se
entiende como el proceso mediante el cual se organiza y manipula la informacion
recogida por los investigadores para establecer relaciones, interpretar, extraer

significados y conclusiones.

Una de las principales caracteristicas del analisis de datos en el enfoque
cualitativo es su cardcter circular, es decir, el investigador puede descubrir categorias de
analisis, transformarlas, regresar a nuevas y diferentes revisiones de la informacion, y
trabajar en un proceso de ida y vuelta. Lo mencionado anteriormente, muchas veces

conlleva a dificultades, donde las mas comunes son las siguientes:

v Los datos cualitativos son polisémicos, esto quiere decir que, pueden tener
muchos significados o interpretaciones.

v Los volumenes de informacién suelen ser muy amplios.

+ La mayoria de los datos que se obtienen son verbales. Las notas del
investigador pueden resultar insuficientes, incluso mas, si se ha apostado por

la memoria solamente.

Tomando en consideracion los aspectos mencionados, se plantean una serie de
pasos a seguir, lo que facilitara el andlisis y la interpretacion de la informacién obtenida
gracias a la correcta implementacion de los instrumentos. A continuacion, se mencionan

los pasos a seguiry una breve descripcion.
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3.5.2.1 ORGANIZACION DE LA RECOGIDA DE LA INFORMACION.

Una vez recolectada toda la informacion de los participantes, es importante e
indispensable la organizacion cuidadosa de los datos delicados recolectados, para que
a la hora que se realiza la seleccion e interpretacion de los mismos no se presente

ninguna dificultad o bien confusién de la informacion.

3.5.2.2 APLICACION DE TECNICAS DE ANALISIS.

Para la aplicacion de técnicas para el analisis de la informacion recolectada por
los diferentes instrumentos es importante contar con métodos que ayuden a generar

significacién integrando la informacion recolectada.

Se cree pertinente utilizar la identificacion de patrones y temas, que es una
técnica que ayuda a rastrear sistematicamen te temas que se repiten, analizar causas y
explicaciones, ademas, permite examinar las relaciones interpersonales consideradas y,
de esta manera, elaborar o usar constructos tedéricos. El empleo de esta técnica puede
ser productiva, cuando el nimero de situacionesy de datos es significativo. Es necesario
validar rigurosamente dichos patrones, examinando con mucho cuidado las evidencias
disponibles, para ello es especialmente Gtil examinar los casos negativos, es decir,
aquellos que no se ajustan al patrén identificado inicialmente.

Otra técnica para considerar es la identificacion y examen del nivel de
plausibilidad de los hallazgos recolectados, esta técnica conduce a la construccion
de una impresion inicial que resultara util para orientar el analisis de las primeras etapas
para la generacion de conclusiones concretas. El concepto de plausibilidad tiene una

importante connotacion, la cual es un indicador que permite al investigador aceptar una
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serie de conclusiones que parecen razonables en la investigacion, pero que requieren de
una revision rigurosa y completa de las bases de sustentacién, esto antes de plasmarlas
como conclusiones definitivas.

La Agrupacién es otra técnica indispensable porque ayuda al investigador a juntar
la informacion con una misma categoria o relacion para la parte del andlisis de la
informacion. En la practica permite categorizar y ordenar todos los atributos de forma
reiterativa o repetitiva los eventos, actos, actores, circunstancias, situaciones, procesos

0 vivencias expuesta por los participantes.

3.5.2.3 IDENTIFICACION Y SELECCION DE HALLAZGOS PERTINENTES PARA LA
INVESTIGACION.

Una vez utilizadas las diferentes técnicas de analisis mencionadas, se tendra una
serie de diferentes agrupaciones de los datos obtenidos tras la implementacion de los
instrumentos. Es importante mencionar que no toda la informacion recolectada sera de
suma importancia para el trabajo de investigacion; aunque existirdn datos de suma
relevancia para poder responder a las incégnitas planteadas al inicio de dicho trabajo.

Una vez seleccionados los hallazgos mas pertinentes se procederd a la
interpretacion de los resultados y de esta manera tener la gran posibilidad de crear una

serie de conclusiones concretas.

3.5.2.4 INTERPRETACION DE RESULTADOS.

Los resultados que se obtendran en el trabajo de investigacion aportaran a la
explicacion, comprension y conocimiento de la realidad social en la que viven a diario los

colaboradores del Senara, y ademas, contribuiran con la intervencion de la misma. La
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investigacion cualitativa se preocupa por el significado que los participantes atribuyen a
sus précticas y a las situaciones educativas en las que se desarrollan.

La interpretacion de los resultados consiste en la redaccion de los hallazgos
obtenidos, de la mano con el conocimiento pedagdgico. En este aspecto es importante
regresar a lo planteado en el inicio de la investigacion, el problema de investigacion, el
marco de referencia que contiene los referentes conceptuales y contextuales, asi como
a la pregunta inicial.

Finalmente, se elaboran las conclusiones del estudio, que tratan de afirmaciones
0 proposiciones en las que se recogen los conocimientos adquiridos en el trabajo de
campo por los investigadores. Verificar esas conclusiones es confirmar que los resultados
corresponden a los significados e interpretaciones que los participantes atribuyen a la

realidad institucional del Senara.

3.6 TECNICAS Y RECOLECCION DE DATOS

Estos procedimientos y actividades se aplican con el fin de permitir que el
investigador tenga acceso a la informacion necesaria para el proceso de andlisis de los
datos y determinar caracteristicas del objeto de investigacion; esto facilita el cumplimiento
de los objetivos de la investigacion, ademas, que la técnica sefiala el procedimiento
adecuado para lograr obtener los resultados.

Algunos criterios para la construccion y elaboracion de las técnicas de recoleccion
de informacion son: “La naturaleza del objeto de estudio, los recursos con los que se
cuentan, el tamano de la poblacién o muestra” (Tamayo, 2017, p.2). Es importante
resaltar que estos instrumentos seran aplicados a una muestra representativa de cada

uno de los departamentos del Senara, es decir, a alrededor de 32 personas,
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aproximadamente. El uso de las técnicas, como ya se mencion0, ayudaran a conocer

mas sobre el objeto de estudio. Dentro de las técnicas mas conocidas estan:

v Entrevista: La entrevista es una situacion de interaccion o dialogo entre personas,

el entrevistador y el entrevistado (Tamayo, 2017, p.5), dentro de esta técnica se
pueden encontrar diferentes modalidades para ejecutarla, por ejemplo,entrevista
estructurada y entrevista libre. Para esta investigacion se pueden utilizarambos
casos, ya que la informacion que se puede llegar a obtener mediante estatécnica
sera de gran utilidad para la investigacion. No obstante, generar un ambiente de
confianza entre el entrevistador y los entrevistados es un retoimportante, puesto
qgue si no existe un ambiente de confianza y seguridad la informacién no puede
ser precisay confiable.
Dicha entrevista serd en modalidad virtual, aplicada a funcionarios clave del
Senara, con el fin de reforzar la informacion obtenida mediante otras técnicas.
Cabe resaltar que, el jefe del departamento de Planificacion, asi como, el de
recursos humanos serén actores claves para este proyecto.

v Encuesta: segun Campos: “La técnica de encuesta es ampliamente utilizada
como procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de
modo rapido y eficaz” (2000, p.1). Este instrumento servira para detallar la
informacion mediante una serie de preguntas bien elaboradas, con el fin de
generar informacién precisa que complemente el andlisis de esta y contribuya con
la investigacién y asi lograr esclarecer el panorama que pueda estar afectando a

la organizacion. Esta permitird planificar previamente qué es lo que se va a
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preguntar, de tal manera que asegura que no se olvidaran los puntos mas
importantes, se precisara tanto como se desee en las preguntas. Para efectos de
los objetivos de esta investigacion se utilizara una encuesta analitica, esta se
aplicara de manera virtual. Se seleccionara una muestra representativa de cada
uno de los departamentos del Senara.

v Consulta Documental: mediante esta técnica se logrard obtener informacion
proveniente de fuentes documentales con el fin de ser utilizada dentro de la
investigacion, ya que existe importante material que puede brindar informacion
correspondiente atemas como la planificacién estratégica, el clima organizacional,
entre otros. Estos temas pueden ser consultados mediante documentacion que
brinde claridad sobre los mismos. Algunos documentos que se utilizaran son
FODAS realizados con anterioridad, al igual que el Plan Estratégico del Senara,
ademas de una indagacién documental de otros trabajos como proyectos o tesis
de graduacion que sean atinentes al tema de investigacién con el fin de recolectar

informacién oportuna.

3.7 DEFINICION DE LAS CATEGORIAS DE ANALISIS

El siguiente apartado es referente a la definicion de las categorias de analisis en
el desarrollo del presente trabajo de investigacién. Cada categoria representa un
concepto que se usa en el proceso investigativo para ir explicando o respondiendo el
problema planteado inicialmente.

Una caracteristica indispensable en la definicion de las categorias de analisis en
los trabajos investigativos con un enfoque cualitativo es que, con base en los objetivos

planteados, surge la categoria principal de analisis, la cual serd estudiada segun las
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necesidades de la investigacion, conocer todos los aspectos relevantes para la

interpretacion de resultados y poder crear una serie de recomendaciones y propuestas.

Unavez que se tienen planteados los objetivos especificos de la investigacion, las

categorias de analisis y los aspectos observables de interés, se prosigue con la selecciéon

de la técnica mas apropiada para poder obtener toda la informacién sensible e importante

para el analisis de resultados.

A continuacién, se adjunta la Tabla 5 donde, a modo de resumen, se aprecia la

matriz de desglose de analisis con respecto a los objetivos planteados en el primer

capitulo de la investigacion.

Tablas

Matriz de Desglose Analitico de Obijetivos

Objetivo especifico | Categoriade Aspectos observables Técnica
anédlisis
v Influencia del Clima Organizacional
' Caracterizacion del clima
Caracterizar el clima organizacional.
organizacional Clima s Fortalezas y Debilidades del clima| Entrevista
presente en el| Organizacional | organizacional. estructurada

Senara, sede
central, San José.

» Amenazas y Oportunidades del Clima
Organizacional.

' Cambios oportunos del clima
organizacional para considerar en la
siguiente ejecucion del Plan Estratégico.




73

Plan Estratégico.

+ Opinion acerca de la importancia del

v+ Opinién acerca de los factores que

influyen en laimplementacion Entrevista
Identificar la opinion 1+ Como influye el clima organizacional estructurada
de las personas| Opinion delos |+ Qué debilidadesyamenazas presenta el
involucradas acerca| colaboradores | clima organizacional.
del Plan Estratégico del Senara +  Qué cambios realizaria en el clima
Institucional. organizacional del Senara
v Qué aspectos conservaria del Clima
Organizacional.
+ Recomendaciones paramejorar el clima
organizacional.
v Conocer los aspectos exactos de cémo
el clima organizacional
Determinar los implementacion del Plan Estratégico.
aspectos del Plan| Afectacionde |+ Como afecto el clima organizacional la| Entrevista
Estratégico la ejecucion del | ejecucion del Plan Estratégico. estructurada
afectados en su Plan v Qué areas del Senara se vieron mas

ejecuciébn por e
clima organizacional
institucional.

Estratégico afectadas.

v Como se puede minimizar el impacto
negativo del clima organizacional.

Proponer acciones
que puedan ser
consideradas en el
futuro  del Plan
Estratégico del
Senara, en procura
de fortalecer su
implementacion.

Fuente. Elaboracién propia, 2020.
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CAPITULO IV: HALLAZGOS Y RESULTADOS

Este capitulo es de suma importancia, ya que contiene el andlisis de la informacién
de todos los datos obtenidos, los cuales son la llave de la investigacion cualitativa en
donde se observa un proceso ciclico a lo largo de las etapas de la investigacion. Este
tipo de estudio presenta como objetivo llegar a contestar, comparar y validar toda la
informacion obtenida para poder alcanzar con bases aquellos objetivos planteados en la
investigacion.

Lo anterior se respalda de acuerdo con lo expuesto por el autor Sandin (2003),
quien afirma que: “El analisis de la informacién, es un proceso ciclico de seleccion,
categorizacion, comparacion, validacion e interpretacion inserto en todas las fases de la
investigacion que nos permite mejorar la compresion de un fendmeno de singular interés”
(p.6).

El instrumento que se utilizé en dicha aplicacion se encuentra elaborado con base
en los tres criterios mencionados en el Capitulo Ill: Marco Metodolégico (Enfoque
muestra de caracter No Probabilistico, Razén Proporcionalidad y Equidad). Ademas, se
encuentra fundamentado en los puntos estratégicos de la matriz de coherencia, misma
que se encuentra basada en los objetivos principales de la investigacion.

Debido a lo anterior, antes de iniciar el analisis de la informacién y su respectivo
tratamiento es importante mencionar una serie de aspectos relevantes que se
presentaron a la hora de la aplicacion de los instrumentos. Para iniciar es importante
resaltar que se mantuvo contacto via correo electrénico y conferencia con la encargada

del departamento de RRHH del Senara, la cual fue la facilitadora de los correos
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institucionales de los representantes de cada departamento involucrado de dicha

institucion.

A continuacion, se apreciara un segmento de la Matriz de Coherencia, donde se

tiene la Pregunta principal de investigacion: ¢Como incide el clima organizacional

del Servicio Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento (Senara) en la

implementaciéon de su Plan Estratégico, vigente en el periodo 2015-20217?, y a partir

de ahi se planted la pregunta secundaria y su respectivo abordaje.

Tabla 6

Matriz de Coherencia

Instrumentos
Pregunta Sobre qué - . Técnicade | de investigacion
S z 9 Categorias Indicadores Wi &
secundaria interroga investigacion Yy
sistematizacion
Cantidad de espacio para
Conocer  las el encuentro de
inci articipacion y opinion de
pg:]é:;pilizies AucHnieub IF;s represent:nteps de los
;Qué percepcion % P 2 estratégico : P
fienen lag|loeas, . diferentes departamentos.
personas comentarios, y instrumentos utilizados
involucradas S para hacer el alineamiento.
acerca de Ia respg'cto e
i ; funcién que Coordinacion, del PEI
funcion que tiene | . y
el Plan | tiene el Plan POl y presupuestos.
Estratégico Estratégico y su [ Participacién Cantidad de personas | Encuesta Encuesta y
institucional ; Cual yespectiva delRH, enel capacitadas segln temas analitica Cuestionario
importancia en PEI
es SU| ol SENARA y claves del PEL
importancia? Departamentos que

ademas ,Para
qué sirve tener
un plan
estratégico?

participan en las diferentes
fases del proyecto

Coordinacion

Claridad del rumbo que
aporta el PEl al SENARA.
Nivel de comunicacion
entre representantes de
cada departamento de la
institucion.

Fuente. Elaboracién propia, 2020.
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Como segundo punto importante se envio el instrumento via correo institucional a
los 32 representantes (muestra) de cada departamento institucional, de los cuales se
recibio6 la informacion de 22 personas en total. El tercer punto para retomar es la duracion
de la recoleccién de la informacion que se efectuo en un total de 3 semanas.

Para este apartado es importante aclarar que la informacion obtenida fue mediante
los instrumentos (Cuestionario y Entrevista), la recoleccién de informacion fue aplicada
de manera virtual. Ademas de contar con una entrevista a diferentes profesionales que
laboran tanto en el Senara como profesionales que trabajan en la Escuela de
Planificacion de la Universidad Nacional. Esto con el fin de ampliar la perspectiva que se
tiene con respecto a la relacion del Clima Organizacional y el Plan Estratégico

Institucional.

4.1 ANALISIS DE LA INFORMACION

La Matriz de Coherencia adjunta en los Anexos 8.1 de la presente investigacion,
se divide en cuatro preguntas secundarias fundamentales de investigacion que surgen a
partir del principal cuestionamiento de esta investigacién, que consiste en “La incidencia
del clima organizacional sobre la implementacion del Plan Estratégico del Senara, en el
periodo 2015-2021".

Cabe destacar, que cada pregunta secundaria posee un enfoque, de tal manera
gue en el momento de obtener los hallazgos estos engloban temas que al verse unidos
permiten descifrar o considerar informacion relevante a la tematica en estudio. Por lo

tanto, dentro de los enfoques que se abordan para esta investigacion se encuentran:
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v Las caracteristicas del Clima Organizacional del Senara: Permite obtener
informacion relevante por medio de las perspectivas de los colaboradores que
conforman la muestra acerca de como incide, de manera directa o indirecta, el
clima organizacional en la implementacion del Plan Estratégico de la
institucion.

v Las percepciones de las personas involucradas en funcion del Plan
Estratégico Institucional: Dentro de este enfoque el principal objetivo es
conocer las principales percepciones, ideas, posiciones respecto a la funcion
que tiene el Plan Estratégico y su respectiva importancia para el Senara.

v Los aspectos en la implementacion del Plan Estratégico del Senara: Se
plantea este otro enfoque, con la finalidad de obtener informacién considerable
gue permita identificar los aspectos que inciden en el clima organizacional
sobre las fases del Plan Estratégico, entre ellas: Etapa de Formulacion, Etapa
de Ejecucion, Etapa de Evaluacién. Ademas, los puntos de vista de los
colaboradores del Senara con respecto a ajustes que requiera realizarse el
Plan Estratégico.

v Los aspectos para mantener o mejorar en la formulacién del Plan
Estratégico: Por ultimo, en este caso, se plantea este enfoque para identificar
las posibles areas que requieran fortalecimiento con el fin de generar un

apropiado escenario para el correcto desarrollo de la estrategia organizacional.

Consecuentemente, se procede a realizar el analisis con respecto a los cuatro

puntos claves de investigacion planteados en la matriz de coherencia. A continuacion, se
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parte de la primera pregunta secundaria y asi sucesivamente con las tres preguntas

restantes en su orden determinado.

1. ¢Cuales son las caracteristicas del clima organizacional del Senara?

En relacion con el primer punto a desarrollar que corresponde a cuéales son las
caracteristicas del Clima Organizacional del Senara, se plante6 una interrogante, la cual
indica: “Conocer las principales caracteristicas del clima organizacional que
identifican al Senara y coOmo estos inciden o han incidido de manera directa o
indirecta en la implementacién del Plan Estratégico vigente 2015-2021”.

En cuanto a la primera pregunta secundaria, se plantearon una serie de categorias
relacionadas a este punto, por ejemplo, se planteé la igualdad de trato, la igualdad, y, por
altimo, la compensacion y reconocimientos, donde ademas se pretende indagar en los

indicadores relacionadas a estas categorias, los cuales son los siguientes:

e Percepciodn de las condiciones laborales igualitarias (motivacion,

comunicacion, entre otras).
e Igualdad de derechos laborales (salarios, vacaciones, jornadas, entre otros).

e Compensaciones laborales (vacaciones, horarios accesibles).

e Oportunidad de desarrollo profesional (capacitaciones, talleres, charlas,

foros).

Con respecto a las caracteristicas del clima organizacional del Senara referentes

al sexo, de acuerdo con las personas involucradas, se obtuvo que un porcentaje de un
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59,1% corresponde a la caracteristica “Masculino”, donde esta es la mayor participacion
en el cuestionario contra un 40,9% que representa la categoria “Femenina”.

De esta manera, se logra seguir la linea estipulada bajo el criterio planteado en el
Capitulo 11l de la presente investigacion, que incentiva a mantener factores activos del
tema de equidad de género, manteniendo un balance tanto de hombres como de mujeres
en la participacion de los instrumentos aplicados.

Por otra parte, en cuanto al rango de edad se puede observar que existe un alto
nivel de personas que abarcan entre los 46 a 55 afios con un porcentaje de un 40,9%, lo
gue es un claro ejemplo de personas que se han encontrado ejerciendo sus labores por
un largo periodo. Este dato se puede respaldar por medio de la informacion recolectada
en la pregunta niumero 3 del cuestionario, donde los y las participantes en su mayoria
indican que presentan mas de 10 afios de antigiiedad dentro de la institucion, lo que
representa el porcentaje de respuesta mas alto para dicha pregunta con un 72,7%.

A continuacion, en la Figura 2 se puede observar la distribucion de la antigtiedad

de las personas en la Institucion de acuerdo con sus respuestas.



80

Figura 2

Antiguedad en la Institucion

72,7%

= Un ano o menos = M3s de un ano a Sanos

® M3as de Sanos a 10 anos Mas de 10 anos

Fuente. Elaboracion propia, 2021.

En la figura anterior, se puede observar claramente que, en cuanto a la
formulacion de las preguntas anteriores (2 y 3), estas mantienen la linea de uno de los
criterios mencionados con anterioridad, que consiste en mantener la equidad etaria
laboral, ademas, lograr una participacion equitativa de género, donde los participantes
abarquen caracteristicas relacionadas con su estadia en la institucion, incluyendo
personas con pocos afos dentro de esta, asi como aquellos funcionarios que tienen
mayor prolongacion en el desempefio de sus obligaciones.

De acuerdo con las respuestas de la pregunta 4 del cuestionario las mismas se
obtienen a partir del criterio que indica que se trabaja bajo la perspectiva o enfoque No

probabilistico, el cual facilita a los y las investigadores seleccionarla muestra de acuerdo
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con el criterio subjetivo en que se basa la investigacion. Forma en la que se eligi6 la
participacion de los funcionarios o integrantes que formaron parte del estudio.

Al respecto, se puede observar que 10 departamentos se vieron involucrados,
dentro de los cuales se encuentran distribuidos los y las colaboradores que componen la
muestra seleccionada que se ajusta o adapta a las caracteristicas que conforman el
presente estudio y que proporcionan informacion con criterio relevante para esclarecer
los cuestionamientos.

Entre estos departamentos, se pueden mencionar los mas relevantes: el
departamento de “Direccion de Ingenieria y Desarrollo de Proyectos” con un total de
7 personas que corresponden a un 31,7%, lo que lo convierte en el departamento con
mayor participacion de la encuesta.

Luego el area o departamento de “Direccion Administrativa Financiera” que
corresponde a un total de 5 personas que porcentualmente representan un 22,5%, lo que
lo ubica como el segundo departamento con mayor participacion dentro de los/las
colaboradores involucrados en la muestra.

Por dltimo, la “Unidad de Recursos Humanos” que cuenta con la
representatividad de 2 personas que corresponden a un porcentaje de un 9%, ubicandolo
como el tercer departamento con mayor involucramiento de los y las integrantes de la
muestra.

A su vez, cabe destacar que los restantes siete departamentos del Senara que se
vieron involucrados cuentan individualmente con un representante que abarca un

porcentaje de 4,5%. Entre ellos: Archivo Central, Departamento de Gerencia, Area de
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Planificacion, Unidad Central Regional Oriental, la Unidad Técnica de Valuacion y
Direccion DRAT.

Con respecto a la pregunta 5 del cuestionario se obtuvo que el 100% de los
participantes mencionaron que, efectivamente, recomiendan a otras personas laborar
dentro de la institucion Senara, dando validez a los datos anteriores donde se puede
corroborar que el Clima Organizacional dentro de sus areas especificas de trabajo tiende
a fluir de forma positiva a partir de sus experiencias y perspectivas.

También, es importante resaltar que el clima organizacional del Senara se
caracteriza por presentar un fuerte sentido de pertenencia en la institucion, ya que de las
personas encuestadas, un importante porcentaje dice estar satisfecha y querer seguir
por mucho tiempo en la misma, esto se evidencia en el siguiente grafico.

Figura 3

Sentido de pertenencia del Recurso Humano del
Senara

mNo mS|

Fuente. Elaboracion Propia, 2021

Se puede apreciar que, de la totalidad de los colaboradores a estudiar, un 86%

siente agrado de pertenecera la institucion y le gustaria quedarse por mucho mas tiempo.
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Lo anterior, sirve de complemento para lograr un mejor desempefio laboral por parte de
los funcionarios, es por esta razén que el 90% del recurso humano del Senara esta
motivado a realizar mucho mas alla de las funciones que se le asignan, asi evidenciado

en el siguiente grafico.

Figura 4

Motivacion del personal pararealizar mas alla sus
tareas en la institucion

m 51 mNo

Fuente. Elaboracién Propia, 2021.

Sin embargo, existe un punto que se debe tener en consideracion relacionado con
el apoyo que reciben los colaboradores por parte de la institucion. Al respecto, se
realizaron dos preguntas: “¢La institucion me facilita lo necesario para hacer mi trabajo
correctamente?” y “; Ante nuevas necesidades o requerimientos para realizar mi trabajo
de forma oportuna, la atencién y soporte que recibo son satisfactorias?”, de estas se
obtuvieron los siguientes resultados.

Para la primera interrogante un 19% ha dicho que no se les facilita lo necesario

para realizar su trabajo, y en cuanto a la segunda interrogante, donde se enfrenta el



84

personal contra nuevas necesidades o0 requerimientos para realizar su trabajo, se
encuentra con que el soporte y la atencion que brinda la institucion no es la suficiente
para enfrentar nuevos retos, por lo que esto representa un desafio para el recurso
humano de la institucidn, esto podria generar pérdida de competitividad interna y, a su
vez, afectar el servicio que se brinda al cliente externo.

Los porcentajes de satisfaccion del recurso humano con respecto a la tematica

mencionada anteriormente, se evidencia en el siguiente grafico.

Figura5

Satisfaccion de la atencion y soprte gue recibe el
recurso humano por parte de institucion

mSi mNo

Fuente. Elaboracién Propia, 2021.

En la figura anterior, se evidencia con un 59% que el recurso humano no siente
gue se le brinde el soporte y la atencién adecuada para enfrentar los nuevos retos que
se le puedan presentar, por lo que es necesario que se tomen acciones oportunas para

corregir esta situacion con el fin de lograr tener un personal mas calificado y con
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herramientas para hacerle frente a nuevos retos que puedan hacerse presentes para la
institucion.

Para poder proseguir con el andlisis de los resultados obtenidos en la investigacion
se continua con la interpretacion de la pregunta 11, que tiene como interrogante como
los participantes consideran la gestion del departamento al que pertenecen y si este
facilita el cumplimiento idoneo de las metas. Los resultados obtenidos corresponden a un
95.5% confirmando que si se cumple y, por el contrario, un 4.5% menciona que, ni esta
de acuerdo ni en desacuerdo. En la Figura 6 se muestran los resultados obtenidos de

forma grafica.

Figura 6

Gestion del departamento al que pertenece con respecto al
cumplimiento de las metas

0

m De acuerdo ® Nideacuerdo, ni en desacuardo ®m En desacuerdo

Fuente. Elaboracién propia 2021

Como se aprecia en el grafico anterior, la gran mayoria presencia un sentido de

pertenencia de las labores que llevan a cabo diariamente en sus respectivos
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departamentos, y que, ademas, esto contribuye en si al cumplimiento de las metas
institucionales.

Con respecto a la interrogante 12, la cual indica: “;Considera que en el
departamento donde usted labora se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?”, esta es
clave para el estudio, ya que se empiezan a conocer ciertos extractos fundamentales
para indagar el tipo de clima organizacional presente en el Senara, por este motivo se
plantea la interrogante de conocer la perspectiva de los involucrados con respecto a si
se fomenta y se desarrolla el trabajo en equipo en los distintos departamentos que
conforman dicha institucion.

Al respecto, se muestra la siguiente figura, donde se evidencian los principales

hallazgos.

Figura 7

Fomento y desarrollo del trabajo en equipo de los
distintos departamentos del Senara

m De acuerdo m Nide acuerdo, ni en desacuardo m En desacuerdo

-

Fuente. Elaboracién propia 2021.
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Como se puede apreciar en el grafico anterior, la mayoria que representa el 86%
indica que se encuentra de acuerdo en cuanto al fomento y desarrollo del trabajo en
equipo en los distintos departamentos que conforman el Senara, por otro lado, se
evidencia que el 9% se encuentra en una postura donde estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, y por ultimo, un pequefio porcentaje del 5% sefiala que se encuentra en
desacuerdo conforme a esta variable.

Para contribuir con el analisis de la pregunta anterior, se desarrolla la pregunta 13,
la cual corresponde a la variable de si los funcionarios tienen claras las funciones a cargo
y ademas de los limites de actuacion. Con esta pregunta se busca conocer el sentido de
pertenencia hacia las labores de encargo en la gestion de cumplimiento de los roles
institucionales 'y, por otro lado, el conocimiento de las limitaciones en cuanto a los cargos
institucionales.

En la siguiente figura se evidencian los principales resultados obtenidos en cuanto

a la variable planteada anteriormente.
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Figura 8

Claridad de funciones y limites de actuacion

(e

m De acuerdo  w Nideacuerdo, ni en desacuardo = En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia 2021.

Como se aprecia el grafico anterior, la mayoria, que representa el 95%, considera
estar de acuerdo en cuanto al cumplimiento claro de las funciones otorgadas en la
institucion y, ademas, de las limitaciones; por el contrario, un 5% sefala que ni se
encuentra de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a esta variable.

De acuerdo con el tema relacionado con que si la jefatura inmediata o mas cercana
al departamento donde las personas participes del cuestionario se desenvuelven o
desarrollan sus actividades suele ser receptiva a sus problemas y necesidades, se
obtiene que un 86,4% se encuentra de acuerdo con que esta responde de manera
oportuna a las inquietudes presentes en su area de trabajo.

Mientras que, por otra parte, el restante 13,6% de los y las participantes se

encuentra en desacuerdo con gue las obligaciones correspondientes a la jefatura no son
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llevadas a cabo eficazmente, por lo que ciertas razones o causas de esto se veran
expuestas mas adelante, dentro de las recomendaciones o aspectos a mejorar que
surgen a partir de las deficiencias detectadas por los mismos colaboradores de la
institucion Senara dentro del cuestionario.

En cuanto a las preguntas: “Recibo por parte de mi jefatura inmediata la
orientacién y apoyo requerido para el desempefio de mis tareas?” (Pregunta 15) y “El
trato por parte de mi jefatura inmediata es justo y equitativo hacia todas las personas

integrantes del equipo de trabajo?” (Pregunta 16), se puede indicar que, en ambas, se
obtuvo un alto porcentaje de las respuestas, donde un 77,3% (para ambos casos) de las
personas piensan de manera positiva y estan de acuerdo, en que la orientacion y apoyo
es equitativo para ellos y ellasy demas compaferos del area de trabajo correspondiente.
De modo que, al mismo tiempo, estas dos preguntas se ven vinculadas con la
pregunta anterior (Pregunta 14) donde se refuerza que en un alto nivel o porcentaje de
respuesta dicen estar satisfechos en cuanto al cumplimiento receptivo de la jefatura
inmediata a la que pertenecen.
A continuacién, se adjuntan los graficos respectivos que respaldan los porcentajes
obtenidos en las preguntas anteriores.

Figura9
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Porcentaje de orientacion y apoyo recibida por parte
de jefatura para desempefio de tareas

0%

m De acuerdo » Nide acuerdo, ni en desacuerdo = En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia, 2021.

Figura 10

Trato justo y equitativo de la jefatura hacia todo el personal
del departamento

0%

= De acuerdo = Nide acuerdo, ni en desacuerdo = En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia 2021.

En la pregunta que decia: “; Hay interés por parte de las personastrabajadoras de

mi unidad/dependencia para actuar eficientemente y con calidad en el servicio al
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usuario/cliente interno?” y en la pregunta 18: “; Cuando requiero colaboracion o apoyo
por parte de las personas que integran mi dependen cia/unidad, estas son accesibles a
brindarme ayuda?”, se encontré6 una relacion entre ambos cuestionamientos, ésta
relacionada con la interaccion interna entre departamentos y sus miembros, que es parte
fundamental de los aspectos mas relevantes del clima organizacional, dando como

resultado los siguientes graficos.

Figura 11

Las personas que integran mi
dependenciafunidad, estan anuentesy
accesibles a brindarme ayuda

1 095%
0,8
0,6
0,4
D_.l 5%
D |
Deacuerdo Mideacuerdo, ni en
desacuerdo

Fuente. Elaboracion Propia, 2021
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Figura 12

Interés del personal de mi unidad para actuar
eficientemente y con calidad en el servicio al
cliente interno.

0,3 B2

.
1

;
0,6
0,5
iy A
0,3
0,2
0,1

18%

Deacuer do Midescuerdo, nien
desacuerdo

Fuente. Elaboracién Propia, 2021.

Como se puede apreciar en los gréficos anteriores, las relaciones internas del
clima organizacional entre departamentos del Senara, en su gran mayoria son buenas,
existe interés de brindar un buen servicio al cliente interno y de mantener relaciones
cordiales entre los mismos miembros de la unidad a la que pertenecen. Este factor del
clima organizacional es de suma importancia para una institucion, ya que mantenerunido
al personal es fundamental para el manejo correcto de la organizacién y el cumplimiento
de metas y estrategias, ademas que mediante estos aspectos se puede lograr fortalecer
los valores de la institucion y transmitir una mejor imagen al cliente externo aumentando
la satisfaccion de este, lo que, también, podria aumentar la competitividad de la

organizacion.
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La participacion de todo el personal en diferentes actividades de la institucion es
un punto importante por tratar, ya que abrir espacios donde el recurso humano pueda
expresar sus ideas y sentimientos puede generar un ambiente de confianza, pero es de
suma importancia que la jefatura inmediata brinde espacios de escucha para los
colaboradores que estan bajo su cargo. Dentro del Senara existe una buena relacion
entre jefatura y personal, segun lo evidenciado. Al respecto, se realizé la siguiente

pregunta al personal de distintos departamentos y este fue el resultado.

Figura 13

Valora positivamente la jefatura gue el personal
aporte nuevas ideas y sugerencias.

m De acuerdo s Nideacuerdo, ni en desacuerdo
Fuente. Elaboracion Propia, 2021
Con respecto al grafico anterior, se puede resaltar que un 91% de los encuestados

dicen estar de acuerdo y valoran positivamente la atencion que su jefatura les brinda, ya

gue estdn anuentes aescuchar susideas y sugerencias. Esto es un factor clave del clima
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organizacional, ya que todo el personal debe sentirse conforme con su trabajo realizado
y mas importante, sentir que sus ideas y esfuerzos son valorados por sus jefaturas, esto
puede generar confianza y fortalecer las relaciones internas de la institucion.

El liderazgo es un factor indispensable dentro de una organizacion y un factor
clave para un buen clima organizacional. Al respecto, Omar (2011), asegura que el
liderazgo es un elemento fundamental en la manera en que los colaboradores derivan
satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez, guarda estrecha relacion con el bienestar general
del trabajador.

Debido a lo anterior, se dice que las habilidades del liderazgo son necesarias para
instaurar ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer y
desarrollarse, también, se debe considerar que: “La efectividad de un lider se da
principalmente por su habilidad para movilizar a sus subordinados, dirigirlos como grupo
a fin de lograr que ellos se esfuercen en la consecucion de una meta comun” (Shriberg y
Lloyd, 2004).

Dado lo anterior, se plante6 la pregunta sobre la percepcién que tiene el recurso
humano con respecto al estilo de liderazgo presente en el Senara y su relacién co n el

cumplimiento de la mision de esta, donde se obtuvo la siguiente informacion.
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Figura 14

Fomento y desarrollo del trabajo en equipo de los
distintos departamentos del Senara

m De acuerdo m Ni de acuerdo, ni en desacuardo En desacuerdo

Fuente. Elaboracién Propia, 2021.

Sin duda, el grafico anterior muestra un descontento con el estilo de liderazgo
presente en la institucion, a su vez, evidencia que éste no permite cumplir con la misién
organizacional representando un reto directo para el Senara, por lo que se debe analizar
e identificar el tipo de liderazgo idéneo para lograr una relacion 6ptima entre este y el
cumplimiento de la misién de la organizacion, ya que esta es la que traza el rumbo de la

misma y permite seguir creciendo y mejorando.

2. ¢Qué aspectos se podrian mantener o mejorar en la institucion en consideracién

de la proxima formulacién del Plan Estratégico?

En relaciéon con el segundo punto por desarrollar, el mismo corresponde a “Cuales
son aquellos aspectos que se pueden considerar para mantener o bien modificar

en el Senara en su proxima formulacién del Plan Estratégico”, este se abordara a
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partir de las respuestas desarrolladas por las personas participantes del cuestionario, de
acuerdo con sus perspectivas y experiencias de su estadia y el desempefio de
actividades dentro de lainstitucion Senara.

Con respecto a la segunda pregunta secundaria planteada en la matriz de
coherencia, se crearon una serie de categorias que son la clave de estudio en cuanto a
esta interrogante, estas variables son alineacion estratégica, participacion del RR.HH. en
el PEl'y Coordinacion, donde algunos de los indicadores fundamentales de investigacion
por conocer son los siguientes:

e Conocerla cantidad de espacio para el encuentro de participacion y opinion de

los representantes de los diferentes departamentos.

e Instrumentos utilizados para hacer el alineamiento.

e Coordinacion, del PEl'y POI y presupuestos.

e Cantidad de personas capacitadas segun temas claves del PEI.
e Departamentos que participan en las diferentes fases.

e C(Claridad del rumbo que aporta el PEI al Senara.
e Nivel de comunicacion entre representantes de cada departamento de la

institucion.

3. ¢En qué aspectos de la implementacion del Plan Estratégico incide el clima

organizacional de la institucion?

En la tercera pregunta secundaria, que busca conocer todos aquellos aspectos
que han incidido en la implementacion del Plan Estratégico del Senara, se pretende

conocer mas a profundidad el conocimiento que tienen los participantes con respecto a
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este tema, y ademas, como se puede tratar para la siguiente implementacion del Plan
Estratégico.

En la tercera pregunta secundaria de la matriz de coherencia, se plantearon una
serie de categorias que son fase: de formulacion y fase de ejecucién, donde los
indicadores detallan los aspectos de importancia para la investigacion, dichos
indicadores son los siguientes:

e Nivel de participacion y aportes del personal en la fase de formulacion.

e Asistencia a las actividades de formulacion del PEI.

e Inclusion de todo el personal en diferentes momentos de la formulacion.

e COmo alinearel personal de la actividad ordinaria con los objetivos y metas del

PEI.

e CoOmo las unidades planifican su gestion de acuerdo con el PEI.

A partir de una breve descripcion de las preguntas secundarias 2 y 3, se
correlaciona con el andlisis de las preguntas del cuestionario 21-27, ya que ambas
preguntas secundarias consideran aspectos o caracteristicas del Plan Estratégico que
son de gran importancia mantener en el presente analisis en pro de la investigacion.

Para poder arrancar con el tema de Plan Estratégico, es de suma importancia
tener en cuenta el conocimiento que tienen los participantes con respecto a la existencia
del Plan Estratégico presente en el Senara. En relacion con lo anterior, se puede
mencionar que un 95.5% si conocen de la existencia del Plan Estratégico, por otro lado,

un 4.5% indica no conocer la existencia de este instrumento institucional.
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Es importante resaltar, que existe un gran conocimiento en cuanto a la existencia
de este instrumento gubernamental por parte de los representantes de los distintos
departamentos que conforman el Senara.

En cuanto a la pregunta que hace referencia a la participacion de las personas en
las etapas de construccion del Plan Estratégico, los datos obtenidos a partir de las
respuestas de los involucrados en la muestra tienden a ser realmente muy variadas.

En este caso, las tres etapas o fases que abarcan la elaboracién del Plan
Estratégico del Senara son: Formulacion, Ejecucién y Evaluacion. Donde cada una debe
llevar su respectivo detenimiento y cuidado al momento de su elaboracion, asi como,
contar con la participacion de las diversas areas o departamentos que conforman la
institucion, desde una perspectiva de la Planificacion donde la mayor parte de los
involucrados sean participes de los procesos.

Al respecto, de acuerdo con las respuestas obtenidas en cuanto a la fase de
Formulacién, un 31,8% dice haber participado en este segmento del Plan Estratégico.
Ademas, en la etapa de Ejecucion, un 36,4% representa otro porcentaje de personas que
aseguran haber participado de esta; mientras un 27,3% menciona que participo en la
etapa de Evaluacion y Seguimiento.

Sin embargo, la mayor parte de la muestra expresé que no ha participado en
ninguno de los procesos anteriores, mismos que representan un 40,9% del total de los
participantes, lo que puede llegar a mostrar que existe alguna causa, politica o razén por
la que una gran parte no es tomada en cuenta en esas fases de la elaboracion del Plan

Estratégico.
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A continuacion, pueden verse expresados los datos anteriores en la siguiente

grafica.
Figura 15
Participacion en las etapas del Plan Estrategico
10
40,90%

’ 36,40%
¢ 31,80%
/ 27,30%
6
5
4
3
2
1
0

Formulacion Ejecucion Evaluacion y Seguimiento Ninguna

Fuente. Elaboracion propia, 2021.

En cuanto a la pregunta 23, esta es de suma importancia, ya que plantea la
interrogante acerca de qué aspectos consideran los participantes que han influido para
gue exista una nula o un bajo conocimiento sobre la participacion del Plan Estratégico
Institucional. Para ello, al ser una pregunta de caracter abierto se mencionan varios
aspectos importantes a considerar en futuras implementaciones de planes estratégicos
institucionales u otros procesos internos.

Para poder estipular un orden adecuado al analisis, se crearon categorias de

analisis, las cuales son una representacion general de las respuestas obtenidas por los
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participantes. Entre las categorias creadas se encuentran: comunicacion, participacion,

gestion gerencial, liderazgo, seguimiento y divulgacion.

Comunicacion: En esta categoria se mencionaron aspectos como falta de divulgacion,
gue existe una vaga comunicacion, ademas, que en los mecanismos de revision y mejora
no hay una adecuada participacion y comunicacion, ya que no se incorpora como parte
del quehacer cotidiano y, también, existe una falta de una claridad en el rendimiento de

cuentas.

Participacion: En la categoria de participacion mencionaron aspectos como que solo se
convocan a unos pocos para desarrollarlos, que por lo general son temas que se manejan
a nivel de jefaturas y que no se evidencia o se presencia la participacion de los
colaboradores de todos los departamentos, se destaca una participacion muy “raso” en

la institucion.

Gestion Gerencial: En la gestiobn gerencial se mencionaron aspectos como que los
procesos son mas gerenciales y que quedaban ahi mismo y no son divulgados a todos
los departamentos por igual, por otro lado, se expone que no existe apoyo de la alta

gerenciay planificacion.

Liderazgo: En cuanto al liderazgo se pueden rescatar algunos argumentos como: Falta
de una verdadera conviccion en el plan por parte de quien la lideray que el liderazgo de

la institucidn no es lo mas sdlido.
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Seguimiento y divulgacion: resaltan aspectos acerca de que el seguimiento del plan no
es el idéneo, que no existe una divulgacion de este por igual con todo el personal de la

institucion

Seguidamente, en la interrogante 24 se plante6 la variable: ¢En qué fase de la
implementacion del Plan Estratégico incide el clima organizacional de la
institucion? para conocer la perspectiva y el conocimiento que tienen los colaboradores
gue forman parte de los diferentes departamentos que conforman el Senara. La pregunta
planteada es clave, ya que permite conocer el nivel de divulgacién y conocimiento del
Plan Estratégico Institucional y cdmo el clima organizacional ha influido en este
instrumento.

Es importante mencionar que esta pregunta fue de opcion mdultiple, lo que facilito
la amplia respuesta de los colaboradores. A continuacion, se adjunta el Figura 16, que

muestra los resultados obtenidos en la pregunta 24.

Figura 16

Incidencia del clima organizacional en el Plan

Estratégico institucional
0% 383

us

35% 32%

30% 28%

25%

20%

15%

10%
5% 2%
e |

Evaluacion y Formulacion Ejecucion Minguno

Semuimiento

Fuente. Elaboracion propia, 2021.
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Como se puede observar en el gréfico anterior, los participantes mencionan que
el clima organizacional influye mayormente en la fase de ejecucion, lo que representa un
38%. Del mismo modo, se indica que en la fase de formulacion corresponde a un 32%;
después, se encuentra la fase de evaluacién y seguimiento que corresponde a un 28%,
y por ultimo, se obtiene un 2% que corresponde a que en ninguna etapa del Plan
Estratégico existe alguna influencia del clima organizacional.

Es importante resaltar que la gran mayoria de los participantes reconocen que
existe alguna influencia del clima organizacional en al menos una etapa que forma parte
del Plan Estratégico del Senara.

En el segmento de la pregunta 25, se plantea la interrogante para conocer la
frecuencia en que la institucion cuenta con planes y acciones especificas destinadas para
mejorar el trabajo que cada colaborador lleva a cabo en el departamento que desempefia
sus labores, por tal razén, a continuacion, se adjunta la Figura 17, donde se expondran

los principales hallazgos al respecto.
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Figura 17

Frecuencia con la que la institucion cuenia con planes y acciones
especificas destinadas a mejorar el trabajo de los colaboradores del
Senara

Nunca Siempre
0% 5%

mSiempre = Casisiempre = Conciertafrecuencia w»Aveces = Nunca

Fuente. Elabora(;ién propia, 2021.

En el gréfico anterior se puede evidenciar que la mayoria de los colaboradores
mencionan que casi siempre la instituciébn cuenta con planes y acciones especificas
destinadas a mejorar el trabajo de los colaboradores, respaldado con un 41%; por otro
lado, sefialan que “a veces” y, también, “con cierta frecuencia”, donde ambos resultados
representan un 27% cada uno; finalmente, un 5% que representa a quienes dicen que
“siempre” la institucién cuenta con los planesy acciones.

Con respecto a estos resultados, son de suma relevancia, ya que se va
direccionando el saber y conocimiento que tienen los colaboradores del Senara acerca
de los planes, programas, proyectos y acciones que efectian para el cumplimiento de

labores, los reglamentos, y en pro de la gestion institucional.
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Adicionalmente, en la pregunta 26 se plantea si los colaboradores consideran que
los objetivos del Plan Estratégico se encuentran alineados con las metas de cada
departamento que conforma al Senara, donde se presentan resultados muy parecidos a
la interrogante anterior, a continuacion, se adjunta la Figura 18 con los hallazgos mas

importantes.

Figura 18

Alineacion de los objetivos del Plan Estrategico con las metas
de cada departamento que conforman el Senara

= De acuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia, 2021.

De acuerdo con el gréfico anterior, el mayor porcentaje (41%) se encuentra
relacionado a que casi siempre existe una alineacion de los objetivos del Plan Estratégico
con respecto a las funciones y metas de cada departamento que conforma el Senara. El
porcentaje que corresponde a que “con cierta frecuencia” y “a veces”, ambas opciones
indican un 27% cada una; y por ultimo un 5% sefialan que “siempre” existe esta alineacion

institucional.



105

Asimismo, el analisis de la pregunta 27 se encuentra alineado con la pregunta
anterior, ya que ambas estuvieron formuladas en pro del conocimiento acerca de si existe
una coordinacion entre el Plan Estratégico con el Plan Operativo Institucional que posee
el Senara, esto con el fin de indagar si conocen los puntos que forman parte de estos
instrumentos, cuales son las estrategias, l0s objetivos, metas y otros complementos que
la conforman.

A continuacion, se adjunta la Figura 19 donde se expondran los principales

resultados obtenidos.

Figura 19

Coordinacion entre el Plan Estrategico con el Plan Operativo
del Senara

= De acuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia, 2021

Como se puede apreciar en el grafico anterior, una gran representatividad del 64%
corresponde a que ni se encuentran de acuerdo, ni en desacuerdo con respecto a Si

existe una coordinacién entre el Plan Estratégico y el Plan Operativo que el Senara
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posee; por otro lado, un 18% menciona que se encuentra de acuerdo, y otro 18% que se
encuentra en desacuerdo.

Con esta Ultima pregunta se puede resumir que, si existe un conocimiento con
respecto a la existencia del Plan Estratégico, pero mas adelante, se denotara
detalladamente si se conocen todos los aspectos que lo conforman, algunos o bien si se
conoce lo minimo.

El siguiente segmento es de suma importancia, ya que se conoceran los aspectos
exactos que los mismos colaboradores consideran que se pueden mantener, cambiar,
modificar o mejorar para la siguiente implementacion del Plan Estratégico Institucional,

que se encuentra en proceso de elaboracion.

4. ;Qué aspectos se podrian mantener o mejorar en lainstitucion en consideracion

de la proxima formulacion del Plan Estratégico?

En cuanto a la cuarta pregunta secundaria se plante6 ¢ Qué aspectos se podrian
mantener o mejorar en la institucién en consideracién de la préxima formulacion
del Plan Estratégico?, donde se pretende identificar las posibles areas que requieran
fortalecimiento con el fin de generar un apropiado escenario para el correcto desarrollo
de la estrategia organizacional.

Para poder abordar todos los puntos importantes con esta pregunta secundaria,
se crearon categorias de analisis de informacion, las cuales corresponden a: la fase de
evaluacion, alineacion de la planificacion operativa con la estrategia y, por ultimo, se
encuentra la evaluacién y rendicién de cuentas. Cada una de las categorias mencionadas
anteriormente se encuentra conformada por una serie de indicadores, que son los

siguientes:
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v Inclusién de todo el personal en diferentes momentos de la formulacion.

v ldentificacion de aspectos que se pueden mejorar con el fin de fortalecer el CO
y su relacion con el PEL.

v Como se articula el trabajo de las unidades con el PEI.

v Informacion periédica del avance y estado del plan.

A partir de una breve descripcion de la pregunta secundaria 4, se procede con el
andlisis de las preguntas 28-30 del cuestionario, todas con un estilo de preguntas abiertas
para conocer ampliamente las opiniones, ideas y criterios de los colaboradores del
Senara con respecto a la influencia del clima organizacional en el Plan Estratégico
institucional.

La elaboracion del préximo Plan Estratégico por parte del Senara representa un
importante reto para esta institucion y sus colaboradores. Mediante el instrumento
aplicado donde surge la pregunta: ¢, Para la elaboracién del proximo Plan Estratégico
Institucional qué aspectos considera usted que se deben mejorar para lograr
cumplir con los objetivos de la institucion?, emanan varios temas de gran importancia
detectados por ellos, en primera instancia, se destaca la deficiente divulgacion del
proceso de creaciéon del plan, por lo que no todas las personas consideran que este
proceso esta orientado con las diferentes necesidadesy objetivos de cada departamento.
Lo anterior, da como consecuencia el siguiente punto importante a destacar
relacionado con la participacién de todo el recurso humano de la institucion para asi
lograr tener un mayor acercamiento a la realidad, ademas, que esto puede fortalecer las

relaciones entre departamentos. El tercer punto en importancia de esta pregunta se



108

encuentra relacionado con la coordinacién entre departamentos para lograr un enfoque
mas integral y orientado con los objetivos de los diferentes departamentos del Senara.

El proceso de creacion del plan estratégico es de suma importancia y los puntos
destacados anteriormente (Divulgacion, Participacion y Coordinacién) son clave para
lograr un eficiente plan que ayude a mejorar y a integrar a toda la institucion. La estrategia
es un pilar fundamental en el éxito de cualquier organizacion, asi demostrado con esta
investigacion; ademas de su relacion estrecha con el clima organizacional, por lo que es
de suma importancia atender estos aspectos que son vitales para el correcto desarrollo
del futuro Plan Estratégico.

Ahora bien, continuando con el analisis respecto a esta etapa enfocada en los
aspectos que se podrian mantener o mejorar dentro del Senara para la préxima
formulacién del Plan Estratégico, surge como interrogante namero 29 del cuestionario:
¢, Cudles considera usted que son los aspectos claves del clima organizacional para
una correcta ejecucion del Plan Estratégico Institucional?

De modo que, entre las respuestas planteadas por los y las involucradas se
encuentran temas relevantes a considerar que giran en torno a los aspectos claves del
clima organizacional, esto de acuerdo con sus puntos de vista 0 perspectivas, mi smas

gue se englobaron en las siguientes categorias donde se destacan:

v Comunicacién: Donde se sugiere que cada departamento del organigrama, en
cuanto al nivel politico institucional, aporte o divulgue la informacién necesaria y
adecuada con respecto a los roles que desempefia especificamente cada area,

desde oficinas centrales hasta regionales. Esto permite que cada funcionario logre
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cumplir con sus objetivos y objetivos los planteados dentro del Plan Estratégico,

paralelamente con la mision-vision del Senara.

Trabajo en Equipo: Desde la perspectiva de los y las participantes de la muestra
seleccionada, se destaca el trabajo en equipo. Mismo tema que estos refuerzan
con la idea de que existe un alto rendimiento por parte de los superiores
encargados de un area o departamento generando: la coordinacion entre
unidades, la estabilidad laboral donde el funcionario se encuentra satisfecho
desarrollando sus tareas, y oportunidades para crecer que permitan cumplir o

ejecutar satisfactoriamente las metas propuestas dentro del Plan Estratégico.

Etica profesional: De acuerdo con los puntos de vista e informacion recolectada
por medio de la muestra, dicho aspecto se encuentra respaldado por perspectivas
tales como: que las personas se sientan parte de los procesos de su area o
departamento donde el sentido de pertenencia sea apropiado y positivo, contar
con el apoyo profesional administrativo y gerencial de los superiores donde a su
vez exista flexibilidad para desempefiar las funciones; y por ultimo, que exista
transparencia en conjunto con el compromiso que permitan mostrar
retroalimentaciones tales como acciones y lecciones aprendidas de mejora y
evaluacion (seguimiento), que generan al mismo tiempo un fortalecimiento en el
desempefio de actividades. De esta forma, cuando el Plan esté en ejecucion

tendra credibilidad y apoyo.
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En cuanto a la pregunta 30, que se encuentra relacionada con la nueva
elaboracion del Plan Estratégico, se crea la incognita de qué aspectos que no se hayan
mencionado a lo largo del cuestionario se deberian de considerar para la siguiente
elaboracion, ejecucion y evaluacion del PEI del Senara, esto con el fin de fortalecer los
aspectos mas vulnerables que se encuentran presentes en PEI de la institucion.

Para poder denotar las principales respuestas, se crearan una serie de categorias

gue agrupan las respuestas obtenidas, las cuales son las siguientes:

v Generar Alianzas estratégicas: En este aspecto se mencionan las sugerencias
como: para formulacion de futuros proyectos de riego o drenaje desarrollados por
la institucion se debe tener claro la interaccién de actividades o funciones con otras
instituciones del Estado para evitar atrasos o roces de funciones que dificulten el
adecuado cumplimiento de las metas formuladas inicialmente, ademas de una
retroalimentacion del proceso con las experiencias de entes internacionales como
la FAO, la GWP, PNUD y otros organismos de gestién hidrica nacional e
internacional con el fin de crear una busqueda de mecanismo de financiamiento

directo.

v Reestructuraciéon administrativa: en cuanto a una reestructuracion
administrativa se menciona que esto ayuda a la institucion a ser mas eficiente
relacion con la gestion de proyectos y, ademas, busca la autonomia financiera

dando como resultado ser autosuficiente en la generacion de sus propios recursos.
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v Comunicacién, divulgacién vy participaciéon: En cuanto a estos tres
argumentos, son de suma relevancia porque la comunicacion es un elemento
clave con respecto a la intervencion de la creacion, ejecucion y evaluacion del PEI
y como se lleva a cabo cada proceso dentro de la institucion. En este sentido, es
vital que todos los colaboradores del Senara estén atentos a los cambios, los
procedimientos que estan latentes en los procesos institucionales. Ademas, es
importante involucrar a los funcionarios dandoles a conocer el plan estratégico

institucional y fomentar su participacion en el mismo durante toda su trayectoria.

v Coordinacion: En este aspecto, se menciona que deberia de existir una relacion
entre la coordinacion de la gerencia de Planificacion y el resto de las Direcciones,

para plantear en forma integrada dicho Plan Estratégico Institucional del Senara.

v Crecimiento profesional: En el siguiente aspecto por abarcar, se mencionaron
elementos claves como la sostenibilidad financiera, el fortalecimiento vy
posicionamiento institucional, ademas de la carrera administrativa del personal

como elementos importantes en el plan.

Andlisis de la informacidén segun expertos
En cuanto al analisis propiamente de los hallazgos y resultados del presente
capitulo, se propuso como objetivo adjuntar informacién referente al tema en estudio con

la finalidad de reforzar el conocimiento con respaldo de algunas de las perspectivas de
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las personas que participaron en el proceso de respuesta del instrumento elaborado para
la recoleccion de datos.

Para ello, se conté con la participacion de dos expertos en el tema del Clima
Organizacional que pudiesen brindar, a partir de sus experiencias, informacién o datos
de algunas de las razones por las cuales pueda existir una positiva o negativa influencia
de este dentro del desempefio de las tareas de una determinada jornada laboral, como
es el caso de la institucion Senara.

Como punto de partida para el desglose de la informacién, en este apartado se les
planteé a los expertos la siguiente pregunta: “¢Considera usted que el clima
organizacional influye, y de qué manera en la ejecuciéon de un plan estratégico?”.
Donde cabe destacar que las respuestas se recopilaron u obtuvieron por medio del correo
electronico institucional de estos dos participantes.

En este caso, se contd con la experiencia de los sefiores William Murillo Montero
y Nelson Brizuela Cortés, expertos que han tenido importantes acercamientos en temas
de obligaciones, deberes y tareas dentro de la institucion Senara. Por lo tanto, su
intervencion tiende a ser relevante y necesaria para la investigacion en el debido abordaje
del analisis de los resultados obtenidos de los y las colaboradores pertenecientes a la
muestra de estudio, ya que desde su punto de vista y experiencia analizaran los datos e
informacion obtenidos por medio de los instrumentos aplicados.

A continuacion, se menciona parte del andlisis de los expertos en torno al tema ya
mencionado, lo que aporta apoyo a las respuestas de las personas involucradas

previamente:
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En cuanto a los objetivos de un Plan Estratégico y la relacion de estos con respecto
al Clima Organizacional, ambos coinciden que debe de existir un buen desarrollo del
clima, para que estos o las dos partes se vean potencialmente beneficiadas, es por eso

13

por lo que, el sefior Brizuela menciona que esto comienza: “... a influir desde la
elaboracion de los objetivos, los cuales pueden verse direccionados dependiendo de los
intereses del grupo y no del entorno que lo requiera” (Brizuela, 2021).

Por otra parte, se menciona que: “El clima organizacional se caracteriza por tener
un conjunto de dimensiones que son importantes para su andlisis o reestructuracién, en
caso de ser necesario.” (Murillo, 2021), siempre manteniendo la orientacién en el logro o
buen desempefio de los objetivos.

Es por ello que, efectivamente, dentro de la respuesta a la pregunta ¢Cuéles
considera usted que son los aspectos claves del clima organizacional para una
correcta ejecucion del Plan Estratégico Institucional?, se observa que las personas
involucradas en resolver el cuestionario respondieron que el trabajo en equipo es
esencial, ya que involucrar a la fuerza laboral es necesario y, a su vez, que la misma sea
adecuada con respecto a los roles que desempefian, especificamente, en cada area,
desde oficinas centrales hasta regionales. Lo anterior, permite que cada funcionario logre
cumplir con los objetivos planteados dentro del Plan Estratégico, paralelamente, con la
mision-vision del Senara.

Por lo tanto, se puede apreciar que gran parte de la participacién de la muestra

reconoce que presenta un conocimiento claro en cuanto al tema del logro de los objetivos,

donde es, por ejemplo, el trabajo en equipo un aspecto clave dentro de la Iégicade los 'y
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las colaboradoras de la institucion, asi como también, la ética profesional en el
cumplimiento eficaz de los roles asignados.

Ademas, otro tema importante que destacan estos expertos, que forman parte de
los aspectos que engloba el clima organizacional es el de la Comunicacion. Segun el

“

senor William Murillo: “...comunicar e intercambiar informacién es importante para el
pleno desarrollo de las actividades de una organizacion. La escasa o mala comunicacion
puede convertirse en un grave problema para el desarrollo de las labores de los
trabajadores” (Murillo, 2021).

Al respecto, dentro de muchas de las respuestas a las preguntas anteriores, se
menciona que en un alto porcentaje la comunicacion debe de ser aportada o divulgada,
donde la informacion sea necesaria y adecuada para el cumplimiento de las labores. A
partir de esto, se intenta lograr establecer como reto, desde los criterios de las y los
colaboradores, articular el trabajo de las unidades con el Plan Estratégico Institucional,
donde el principal objetivo es el fortalecer el Clima Organizacional por medio de la
inclusion de todo el personal en diferentes momentos, desde la formulacion hasta su
ejecucion.

Sin embargo, para que lo anterior suceda es necesario el unir fuerzas con
personas que se encuentren capacitadas y puedan orientar al personal de cada area de
trabajo, en este caso del Senara. A estas personas se les conoce comiunmente como
lideres 0 se emplea el término liderazgo que abarca a personas con ese tipo de
caracteristicas.

Consecuentemente, como respaldo de esta respuesta, el sefior Brizuela

comentaba acerca de que efectivamente: “Se requiere de un buen liderazgo
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emocionalmente estable y con gran disposicion al cambio permanentemente y con vision
futurista de integracion de todos los actores que se presenten en el proceso” (Brizuela,
2021). Lo anterior, exponiendo y respaldando una vez mas lo que las y los colaboradores
del Senara participes del cuestionario se cuestionan, y responde a aspectos que
verdaderamente deben mantenerse o encontrarse en constante cambio para producir un
servicio o valor publico como es el Senara al ser una entidad publica.

Por otra parte, el experto de apellido Murillo (2021), también, expone que para
obtener, en caso de ser necesario una resolucion, reestructuracion o analisis del Clima
Organizacional es preciso tener un seguimiento estricto de las dimensiones del espacio
fisico, estructura, responsabilidad, identidad, capacitacion, liderazgo y la motivacion. De
modo que las relaciones laborales y personales que se desarrollen en todo lugar de
trabajo sean considerablemente aptas para su ejecucion.

Al respecto, con anterioridad se observaban respuestas relacionadas con la
identificacion de aspectos que pudiesen mejorar o fortalecer el clima organizacional en
conjunto o con la relaciébn del Plan Estratégico, donde podrian destacarse las
dimensiones mencionadas anteriormente y propuestas por el experto.

Por ultimo, un punto muy importante que rescatan los expertos es el tema de “La
Gestion Etica Profesional”, la cual se destaca como: “...un pilar sobre el cual se cimienta
el ambiente organizacional y permite una influencia ejecutiva, con rendicion de cuentas
y transparente del plan estratégico” (Murillo, 2021).

Lo anterior, determina una gestion ética comprometida, con valores compartidos

y bastante apropiacion de virtudes que engloban el clima organizacional logrando
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fomentary promover buenas practicas relacionadas con lo laboral y, al mismo tiempo, la

consolidacion de un estilo de gestion de una institucion, en este caso, el Senara.
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CAPITULO V: PROPUESTA

PRESENTACION DEL DISENO DE LA PROPUESTA

Una vez analizada la problematica del clima organizacional de la institucion e
identificados los puntos por mejorar se ha elaborado, a modo de propuesta, una
herramienta de evaluacion que conforme cada fase de la estructura del proceso del Plan
de Largo Aliento Este servird como guia para poder diferenciar los aspectos prioritarios
por reforzar respecto a la participacion de los colaboradores del Senara.

En el Senara se han identificado una serie de elementos pertenecientes al clima
organizacional que influyen directamente en el proceso del Plan Estratégico, estos son
la comunicacion, el liderazgo y la participacion, que son factores que deben ser
mejorados y observados por la institucion, lo que incidird en un fortalecimiento del
proceso del Plan Estratégico en todas sus fases ya descritas con anterioridad.

Por esto, es necesario realizar una serie de eventos que fortalezcan la importancia
del Plan Estratégico dentro del Senaray asi lograr una mayor efectividad de la estrategia
dentro de la organizacion. El Plan Estratégico se debe considerar como el eje articulador
de los esfuerzosy recursos institucionales y no como un tramite.

Lograr que el recurso humano se apropie de la importancia del proceso del Plan
Estratégico es fundamental, ademas que es este el recurso mas importante del Senara,
puesto que tiene influencia directa con todo el proceso de creacién y ejecucion de la
estrategia dentro de la organizacién. Por lo anterior, se realiza la siguiente propuesta de

evaluacion del proceso estratégico desarrollado en el Senara.



118

OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA

v Elaborar herramientas de facil aplicacién para cada fase del proceso del Plan de
Largo Aliento, con el fin de incentivar la integracion y apropiacion del personal para

el mejoramiento de la gobernanza institucional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
v Disefar herramientas metodolégicas para evaluar aquellos factores que inciden
en el proceso de formulacion y evaluacién del Plan Estratégico en relacién con el
clima organizacional.
v Fomentar la participacion activa de los colaboradores de todos los departamentos
gue conforman el Senara.
v Promover la aplicacién periédica de los instrumentos segun las necesidades,

procesos, avances, entre otros aspectos por considerar en la institucion.

DISENO DE LA PROPUESTA

En el siguiente apartado se desarrolla una metodologia de andlisis para la
estructura organica del Senara, por ejemplo, se habla de la estructura del Plan de Largo
Aliento, el cual abarca tres fases generales de analisis: la primera, consiste en la
Formulacién del Plan; seguidamente, se encuentra la segunda fase que consiste en el
Disefio del Plan;y por ultimo, la fase de Evaluacién del disefio del Plan.

Antes de entrar en contexto, en referencia a las tres fases de trabajo es importante

mencionar algunos aspectos generales indispensables a la hora de trabajar con los
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instrumentos que se plantean en cada fase de la estructura del Plan de Largo Aliento,
como, por ejemplo, las caracteristicas de un buen instrumento de evaluacion:

+ Describe los enunciados con claridad y precision.

v Que este pueda ser aplicado por diferentes evaluadores.

v Los enunciados son neutrales y no condicionan la respuesta para los

evaluadores.

En cuanto al disefio y validacion de instrumentos de evaluacion, se pueden
considerar aspectos como:

v ldentificar las competencias, comprendiendo las areas criticas estratégicas de
desempefio, saberes, evidenciasy contextos de aplicacion.

v Establecer el tipo de evidencia que se debe obtener.

v Disefar los instrumentos de evaluacién considerando las areas criticas
estratégicas.

v Validar los instrumentos antes de ser aplicados.

v Realizar los ajustes pertinentes a los instrumentos.

v Evaluar los resultados obtenidos por los instrumentos de evaluacion.

En relacién con la Validacién de instrumentos se puede mencionar:
v Aplicacion piloto a una muestra de candidatos o personas que ocupan el cargo.
v Se pueden realizar analisis estadisticos (confiabilidad, validez interna).

v Evaluacion de jueces (expertos) para la recoleccion de sugerencias.
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Una vez que se tienen claros los aspectos importantes para la ejecucion de los
instrumentos, se procede a conocer las tres fases de trabajo y sus respectivos criterios a
considerar, ademas, de los instrumentos para su respectiva aplicacion. De manera
representativa se presenta la estructura piramidal del Plan de Largo Aliento y sus tres

fases mencionadas anteriormente.

Figura 20

Estructura del Plan de Largo Aliento

Fuente. Elaboracion propia, 2021.
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Seguido de la representacion de la Figura 20 sobre la Estructura del Plan de
Largo Aliento, se desarrollara paso a paso cada fase, las cuales estan desarrolladas
con la siguiente estructura para poder entender mejor su respectiva aplicacion:

v Descripcién e importancia

v Matriz de aplicacion del Instrumento

» Instrumento con guia de aplicacion

A continuacion, se desarrolla cada fase como se mencionaen el apartado anterior.

| Fase. Disefio de |la Estrategia

El proceso de creacion de la estrategia es primordial dentro de una organizacion,
esta debe plasmar el punto de partida, ubicar en qué situacién se encuentra y hacia
donde se quiere ir, ademas de dejar claro los medios que se requieren para cumplir con
los objetivos propuestos, por lo tanto, es fundamental que todos los colaboradores se
encuentren en una misma sintonia, que se apropien del contexto y el proceso del cual
van hacer parte para de esta manera lograr un mayor compromiso y participacion.

Por tal razon se procede a realizar una propuesta que busca generar un espacio
de participacion y discusion activa donde es necesario que se involucren el mayor
namero de personas de los diferentes departamentos del Senara, para de esta manera
lograr fortalecer la informacion, asi como las relaciones entre departamentos, y a su vez,
fortalecer el clima organizacional mostrando al recurso humano que es valorado y su

importancia en la organizacion.

Tabla7
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Taller de identificacion y relacion de factores para la fase de formulacién de la estrategia

Fase 1. Identificacion de
Fortalezas y Debilidades
del Clima Organizacional

Fase 2. Analisis del
Marco Filoso6fico

Fase 3. Fac;ores
Claves de Exito

Fase 4. Cumplimiento
de Metas y Objetivos

En este primer apartado es
necesario la participacién del
mayor numero posible de
colaboradores con el fin de
obtener una mayor claridadde
los factores fuertes que
componen el Senara y cudles
son esos que puedeninterferir
en el proceso estratégico
identificados como
debilidades. Para de esta
manera establecer
soluciones, para poder lograr
esto se puede desarrollar por
medio de un taller.

De acuerdo con la
identificacion de las
fortalezas/debilidades,
se procede a establecer
una relacion de estas
conrespecto a la mision,
vision y valores con la
finalidad de orientar la
estrategia para la
formulacion del nuevo
Plan Estratégico
Institucional. Mediante
las interrogantes ¢como
afectan las debilidades
del clima organizacional
el cumplimiento del

marco filoséfico? vy
¢coémo  potencian las
fortalezas del clima
organizacional al

cumplimiento del marco
filosofico? Esto se debe
desarrollar mediante un
taller participativo.

En este apartado es
necesario que todos
los participantes de
este taller identifiquen
cuales son los
principales  factores
que ayudan a mejorar
el clima
organizacional y a su
vez ayuden al
cumplimiento de la
misién y vision de la
institucion, asi
establecer estos como
pilares fundamentales
de largo plazo en el
proceso de
implementacion de la
estrategia.

En este apartado es
necesario evaluar si los

resultados de las fases
anteriores pueden
generar cambios
importantes en el

cumplimiento o no de las
metas y objetivos (por
medio de una check list),
por lo que la persona
encargada de ejecutar
esta herramienta ya sea
externo o interna de la
institucion debe analizar
cudl es la situacion actual
y tomar decisiones en
base a los resultados
obtenidos.

Fuente. Elaboracién propia, 2021

Como se puede apreciar en la tabla anterior acerca del Taller de identificacion y

relacion de factores para la Fase de formulacion de la estrategia que busca como poder

identificar todos los puntos clave de estudio, en qué situacién se encuentran y hacia

donde se quiere llegar, ademas, dejar claros los medios que se requieren para cumplir

con los objetivos propuestos.
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A continuacion, se presenta la tabla de la Evaluacion del taller descrito

anteriormente con sus respectivas calificaciones sobre el nivel de participacion de los

colaboradores en el mismo. Ademas, los elementos que se vieron favorecidos en el taller,

los aspectos que tuvieron limitantes y, por ultimo, las decisiones por considerar.

Tabla 8

Tabla de Evaluacién del Taller de identificacion y relacion de factores para la fase de

formulacion de la estrategia

Nivel de
participacion del
personal en el taller

Elementos que
favorecieron ala
ejecucion del taller

Elementos que
limitaron la
ejecucion del taller

Tomade decisiones

1.Muy Buena
2.Buena
3.Regular

4 Mala

Qué elementos del

taller fueron
potenciadores  de
participacion, y
cuales fueron los

principales temas de
discusién a los que

se le dio mayor
importancia. Por
ejemplo: la
tecnologia, la
claridad de los
instrumentos, la
informacion  previa,

el lugar de trabajo, el
apoyo con mineria
de datos

etc.

Qué aspectos
incidieron y limitaron
la participacion del
recurso humano que
no permitio6 que la
actividad tomara el
rumbo deseado. Por

ejemplo: La
tecnologia, la
claridad de los
instrumentos, la
informacién previa,

el lugar de trabajo, el
apoyo con mineria
de datos etc.

Segun la evaluacion y los
resultados obtenidos se
deben tomar decisiones
para mejorar los diferentes
campos donde se
detectaron debilidades
importantes.

Fuente. Elaboracién propia, 2021

El objetivo de este taller es lograr medir el nivel de conocimiento del Marco

filosofico de la institucion y determinar cuan alineado esta el Plan estratégico con este
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aspecto, asimismo, permite conocer el nivel de participacion y sentido de pertenencia de
los colaboradores participantes de la actividad. Lo anterior, permite tomar decisiones

oportunas que faciliten mejorar la relacion clima-estrategia presente en el Senara.

Il Fase. Ejecucion del Disefio Estratégico

Al tomar en cuenta la importancia de la participacién dentro de la organizacion se
propone realizar un taller participativo-informativo donde se den a conocer todas las
acciones por realizar en la etapa de ejecucion del disefio estratégico. De esta manera las
tareas se pueden dividir y lograr con una mejor distribucién de las actividades y generar
un mayor compromiso con los objetivos planteados. Dicho taller tiene como objetivo
principal: Identificar las actividades y tareas necesarias para lograr cumplir con los

objetivos planteados.

Dado lo anterior se propone la siguiente tabla con las principales acciones por

realizar.

Tabla9
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Disefio Estratégico para la ejecucion del taller

Identifica Despliega Evalla y Ajusta
El personal necesario, | Ubicados los recursos claves| Establecer periodos de
elementos clave dentro de la| es necesario transmitir los| evaluacion que permita
organizaciébn que faciliten el| objetivos de la estrategia a| conocer el avance  del

proceso de comunicaciénentre
los diferentes departamentos,
por lo que es fundamental
ubicar y conocer a todo el
recurso humano, asi tomar las
decisiones mas oportunas.

cada uno de estos, trabajar
bajo una misma linea vy
transmitir la misma
informacion asi lograr formar
una red de comunicacion
entre departamentos estable y

despliegue de la estrategia, asi
evaluar el grado de
cumplimiento de las diferentes
tareas asignadas, asi como el
proceso de comunicacién, de
esta manera se conoce en qué

en una misma sintonia, asi se| situacion se encuentran y
hace el despliegue de la| permite realizar ajustes
informacion y se pone en|tomando decisiones sobre la
ejecucion los recursos| ejecucion del proceso
necesarios para ejecutar el| estratégico.
proceso estratégico.
Actividades Actividades Actividades
e Reuniones v Ejecutar las acciones v Las personas

participativas gue
permitan identificar
personas claves

(lideres) dentro de la
organizacion que
faciliten el proceso de
ejecucion de la
estrategia. se dice clave
ya que segun el
instrumento (encuesta
realizada con el
personal del Senara el
liderazgo es un factor
clave dentro de proceso
estratégico)

asignadas a los
diferentes
representantes lideres
de cada
departamento,

facilitando el proceso
de comunicacion asi
contribuyendo la
estrategia
organizacional.

' Esta conforma una
red clave que muestra
la situacion actual del
Senara, las relaciones
interdepartamentales.

encargadas del proceso
estratégico deben
realizar reuniones con
el fin de wvalorar el
avance del proceso asi
tomar decisiones en pro
del cumplimiento de
objetivos planteados.

v+ Es necesario que la
persona encargada de
ejecutar esta fase
realice un mapa de ruta
segun el cumplimiento
de los objetivos
propuestos.

Fuente. Elaboracién Propia, 2022.
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Il Fase. Evaluacion del disefio Estratégico

En esta tercera fase se trabajar4 con los tres criterios que son considerados
esenciales dentro de los procesos evaluativos que permiten una mayor eficacia para lo
gue se desea evaluar. Los criterios por utilizar son: la validez, la confiabilidad y la
objetividad (independencia del juicio del evaluador en el registro de la informacion) de las

areas estratégicas criticas.

1. Validez: Dentro del proceso de evaluacidon es necesario contar con un instrumento
que sea valido, ya que con este criterio se busca evalu ar con autenticidad cada una de
las areas estratégicas que componen el proceso, como lo menciona Reyes: “obtener
informacion que sea coherente y concreta en cuanto a los criterios y evidencias
estipulados en los distintos estandares” (2018, p.60).

Para Reyes (2018), para que los instrumentos sean validos, es fundamental
preguntarse:

* ¢ Qué tipo de areas estratégicas criticas se requiere relevar?

» ¢Cudl es el modo mas adecuado para aproximarse al tipo de informacion

buscada?

Para lograr validez en la evaluacion es necesario tener en cuenta los siguientes

aspectos:
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Figura 21
Validez de la Evaluacién

Fuente. Elaboracién propia, 2021 segun Reyes (2018).

Adoptar los
instrumentos a las
necesidades de las

areas criticas

En la figura anterior, se puede denotar un poco mas a profundidad lo que conlleva
el criterio de validez en cuanto al proceso de evaluacion estratégico con un punto de vista
técnico. Reyes (2018), menciona que: “también se debe considerar la validez en un
sentido amplio, ligada al reconocimiento social que debe tener todo proceso de
evaluacién cuando se basa en valores de equidad, autonomia e imparcialidad de los

datos recolectados”.

2. Confiabilidad: Continuando con el proceso de Evaluacién es importante considerar

un instrumento que sea confiable, ya que en una determinada situacion al ser aplicado
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por distintas personas el mismo permita cumplir con su funcién logrando obtener
resultados semejantes en situaciones u oportunidades similares (Reyes, 2018, p.64)
Para lograr la confiabilidad en la evaluacion es necesario tener en cuenta los

siguientes aspectos:

Figura 22

Confiabilidad de la Evaluacion

. . . . -

Fuente. Elaboracion propia, 2021 segun Reyes (2018).

3. Objetividad: Por ultimo, un instrumento debe considerar tener objetividad en la medida
que el mismo contenga criterios y pautas suficientemente explicitadas, permitiendo que
en el momento de su aplicacién se logre reducir al minimo los posibles margenes de
discrecionalidad o subjetividad del evaluador o evaluadora a cargo. Al respecto, segun

Reyes: “Para asegurar la objetividad es necesario también contar con recursos de control
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de la calidad y de registro que aseguren la equidad con respecto a los procesos y las

decisiones que se toman durante el proceso evaluativo” (2018, p.68).

Tabla 10

Instrumento Ficha de control y evidencias del proceso de Evaluacion

Ficha de control y evidencias del proceso de Evaluacion

Nombre del
Evaluador:

ID Evaluador:

Nombre del Peffil
Ocupacional:

Fecha de aplicacion:

Hora Inicio:

Hora Final

Areas Criticas Estratégicas Por Evaluar

Areas Criticas

Departamento al que pertenece

Estado Actual (Alto,
Medio, Bajo)

Evidenciade las Areas Criticas Estratégicas

Instrumento

Encargado de
aplicacion

Fecha de aplicacion

Observaciones

Entrevista Personal
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FODA

Encuesta

Capacitacién/
Reunidn

Grupo Focal

Retroalimentacion

Instrumento Encargado de Fecha de aplicacién Observaciones
aplicacion

Identificacion de
necesidades en las
areas criticas
Estratégicas

Identificacion de
aspectos por
mantener y reforzar

Informe de
retroalimentacion

Firmas

Firma del Colaborador Firma Evaluador

Fuente. Elaboracion propia, 2021 segun Reyes (2018).

Por medio del instrumento anterior, en cuanto a su aplicacién, lo que conlleva el
analisis, las observaciones y la retroalimentacion de las diversas areas criticas
estratégicas, permite que estas por medio de los resultados, logren informar al

colaborador acerca de su desempeiio, para apoyarlo en el desarrollo de sus fortalezas y
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la superacion de las dificultades en los distintos procesos que conlleva el Plan Estratégico
del Senara.

De estar de acuerdo con esta propuesta el Senara debe asignar una persona que
ejecute este Plan para asi lograr el cumplimiento de los objetivos propuestos en este
documento que tienen como meta principal solucionar las dificultades presentes en la

relacion clima organizacional y estrategia en la organizacion.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de un analisis de la situacion actual del clima organizacional del Senara
es importante destacar algunos de los hallazgos mas importantes referentes a este tema,
ya que sin duda alguna deben ser considerados para la proxima implementacion del Plan
Estratégico en la institucion, por lo tanto, a continuacion, se detallan aspectos del clima

organizacional y su estrecha relacion con la estrategia.

6.1 CONCLUSIONES

Mediante la presente investigacion se logro determinar que:

e Es importante destacar la relacidbn que existe entre la ejecucion del Plan
Estratégico y el clima organizacional del Senara, puesto que se identifico que
aspectos del clima organizacional ejercen efecto sobre la estrategia. Por ejemplo,
la direccion y el tipo de liderazgo son aspectos que influyen positiva o
negativamente sobre el estado de &nimo de las personas. En caso de que esta
relacion sea negativa se pone en riesgo el cumplimiento de metas y objetivos

dentro de la organizacion.

e Ademas, el clima organizacional es un factor que influye directamente sobre la
ejecucion del Plan Estratégico, donde este es un factor determinante para el
cumplimiento de los objetivos de PE, por lo que se debe considerar para la

realizacion de futuros Planes Estratégicos dentro de la institucién.
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e Que dentro del Senara es necesario reforzar aspectos caracteristicos del clima
organizacional, tales como: la participacion y el trabajo en equipo, ya que estos
son elementos fundamentales para la correcta implementacién y cumplimiento de

los objetivos estratégicos planteados.

e A su vez, se determina que el recurso humano de la organizacion presenta un
fuerte sentido de pertenencia, por lo que esto puede representar un factor
importante que facilite un nuevo proceso de creacion del Plan Estratégico: Esto

permite mejorar aspectos previamente mencionados en este documento.

e Por otro lado, desde una perspectiva profesional de la planificacion se concluye

que la situacion expuesta mediante esta investigacion es una consecuencia de la
metodologia tradicional utilizada en el Senara para la creacion del Plan
Estratégico, misma que limita la participacion abierta del recurso humano dando
como resultado un sesgo en la informacién, dejando por fuera temas relevantes

gue deben ser considerados dentro de la estrategia de la organizacion.

6.2 RECOMENDACIONES

De acuerdo con la informacién recolectada y analizada previamente las
recomendaciones son:
v Desarrollar una estructura organizacional que esté alineada en relacion con el Plan
Estratégico de la organizacion para de esta manera reforzar las areas del clima
organizacional, definiendo de forma clara los factores como: la responsabilidad y

el liderazgo, ademas, de caracterizar los perfiles necesarios en cada uno de los
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departamentos que integran la organizacion para buscar una interaccion

estructurada, difundida y desarrollada por las personas de la institucion.

Es fundamental fortalecer aspectos del clima organizacional como el liderazgo,
fomentarlo como parte de la cultura de la organizacion. Mediante este proceso se
debe buscar que los colaboradores sean parte de las decisiones operativas de la
organizacion, asi como, participantes activos de las diferentes actividades de la

empresa, validando la importancia que tienen sus aportes para la organizacion.

Implementar un sistema de comunicacién que considere la participacion de las
personas de la organizacion como pilar fundamental para de esta manera facilitar
la ejecucion de las actividades por medio de la creacion de canales de
comunicacion entre los diferentes departamentos del Senara, lo que permite la

mejora continua de los mismos.

Crear instrumentos de planificacién estratégica con el fin de difundir y empoderar
a los trabajadores sobre los objetivos y metas a cumplir en el corto, mediano y
largo plazo, asi como, mejorar el sentido de pertenencia de los colaboradores

dentro de la institucion.

Desarrollar un programa de capacitacion de los colaboradores con el fin de
potenciar sus habilidades, por medio del fomento de la interrelacion de los

diferentes departamentos para asi lograr que cualquier trabajador esté en la
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posibilidad de ofrecer un servicio inmediato a los demas compaferos y a los

usuarios externos que solicitan los servicios de la organizacion.
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Pregunta principal de investigacion: ¢Como incide el clima organizacional del Servicio
Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento (SENARA) en la implementacion
de su Plan Estratégico, vigente en el periodo 2015-2021?

iCudles son las
caracteristicas  del
clima organizacional
de|l SENARA?

Conocer Ias
principales
caracteristicas  del
clima organizacional
que identifican al
SENARA y como
25105 inciden o han
incidido de manera
directa o indirecta en
Iz implementacion
del Plan Estratégico
vigents 2015-2021.

Igualdad de trato

Iaborales igualitarias (motivacion,
comunicacion, entre otras).

lgualdad de derechos
Iaborales(salarios, vacaciones,
jornadas, aumentos salariales, entre
ofros)

Liderazgo

Capacidad de gestion

Capacidad para delegar
responsabilidades( empoderamisnto)

Retroalimentacion laboral.

Compensacion y
Reconocimientos

Compensaciones laborales{viajes.
vacaciones, horarios accesibles)

QOportunidad de desarrolio
profesional (capacitaciones, tallerss,
charias, foros)

Entrevista
estructurada

Cuestionano Virtua!
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;Qué  percepcion
tienen las personas

involucradas acerca

Conocer Ias
principales

percepciones, ideas,
comentanos, y
posicionss con

respacio 3 la funcion

slineamiento
estratégico

Cantidad de espacio para &l
encuentro de participacion y opinion
de los representantes de los
diferentes departamentos.
instrumentos utilizados para hacsr !
alineamiento.

Coordinacion, del PEI
presupuestos.

y POl y

Cantidad de personas capacitadas

de la funcion gue | que tizne el Plan : Encuesta analitica Encuests y
ticne I Plan Esiratégico y su| Participacion del segun temas claves del PEL Cusshonano
) € respactiva RH, en el PEI. departamentos que participan en las
Estrategico importancia en el diferentes fases del proyecio
institucional ; Cusl SENARA y ademas
institucional ; Cual es iPara qué sive
su importancia? tener un  plan - glEaridlagEﬁAgxnbo que aporta =l
estratégico? i e 13 . :
Coordinacion = Nivel de comunicacion entre
representantes de cads
departamento de la institucion.
Nivel de participacion y aportes del
¢En qué aspectos de Cémo incide el clima pe.rsonal_ en Iz fase de fo_m-'\ulacién.
Iz implementacion | organizacional Asistencia 3 I35 actividades de
s sobre Ia formulacion del PEI
de| Plan Estrategico fonnulagic'm. la Fase ds Entrevista Entrevista
incide el clima 2@'%& y klzs' formulacion Inclusion de todo el personal en| Estructurada
izaci diferentes momentos de =]
orgamza‘clonal de la sjustes que requiere it
institucion? el PEI
e« Como alinear =l personal Ia Y
Fase de actvidsd ordinaria con Jos | Consultavirtual
ejacucion objetivos y metas del PEI
« Como las unidades planifican su
gestion de acuerdo con 2l PE|
« Inclusidn de todo el personal en
> diferentes momentos de I3
TRl Identificacion de Fase de -
;Que aspectos se posibles dreas gque Bk formulacion

podrian mantener o
mejorar en la
institucion en
consideracion de la
proxima formulacion
del Plan Estratégico?

requieran

fortalecimiento con
el fin de generar un
apropiado escenario

para el correcto
desarrollc de a3
estrateqia
organizacional

« Identificacion de aspectos que s=
pusden mejorar con el fin de
fortalecer &l CO y su relacion con
el PEI

Alineamisnto de

= Como se articula 2l frabsjo de las

iz planificacion unidades con el PE!
operatwa con la
estrategia
Validacion y = Informacion penodica del avance
rendicion de y estado del plan
cuentas

Encuests analitica

Identificacion de
patrones y temas

Fuente. Elaboracion propia, 2020.
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8.2 Anexo. Carta de aceptacion por parte del Senara
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Carta de aceptacion por parte del Senara para que los estudiantes de Licenciatura de la carrera

de Planificacion econémica y Promocion Social puedan llevar a cabo el Trabajo Final de

», "«

SENAY A pireccion DE PLANIEICACION INSTITUCIONAL

15 de octubre de 2020
SENARA DPHO203.2020

Graduacion

Sefiores/ s
Comsian de Trabajos Finales de Graduacion
Escuela de Planificandn y Promocion Social Unversadad Naocanal

Estymados serfomnes/ as:

Por este medio y como Director de Plandficacitn del SENARA, hago de su conoomiento
que los estudantes: Fabiola Barrantes Duarte d 402380775, Andrés Echeverria
Forseca id 7.0249.0266 y Josué Meneses Reyes id 80131.0774 tienen |a autonzacian,
el acompanamiento y la disposictn para brndaries ia nformacén pertinente para
realizar en el Servicio Naoconal de Aguas Subterrdneas, Riego y Avenamento (SENARA), el
proyecto final de graduacdn titlado “La incidencia ded chma organizacional sobre la
imglementacion del Plan Estratégco del SENARA, en el periodo 2015.2021."

Demas estd ndicar que para el Senara sera un aporte gue este grupo de estudiantes
hard en el marco de planficacion estratégica.

Para cuaiquier consulta se me puede contactar al correo electranico |mora@senara.go.of
© been al nimero 22579733, extensidn 410.

AMentamente:

JUAN CARLDS ~ Femads dpnimmne

AN CAROE
MORA ”mu:um
Fonda

mm Focha J820 %01

(FRMA) e300 Seve

Lic. Juan Carlos Mora Montero
Planificador institucional

My reg

C. Archivoy Consecutwvo
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Como tercer anexo, se adjunta la ley de Creacién del Senara la cual menciona detalladamente
los principales aspectos desde su creacion, funciones en cuanto a servicios que brindan a la
sociedad, como al mismo tiempo es importante recalcar que contiene especificados sus objetivos

correspondientes a las tareas realizadas.

A su vez, esclarece la administracion por la cual estd compuesta la instituciébn en cuanto a su
estructura organizacional lo cual es importante para las disposiciones transitorias que dispone la

entidad para su mision.
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8.3 Anexo. Ley de Creacidn Del Servicio Nacional De Aguas Subterraneas, Riego y
Avenamiento (SENARA) N. © 6877

Ley de Creacion Del Servicio Nacional De Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento
(SENARA) N.° 6877

Articulo 1-.

Créase el Servicio Nacional de Aguas Subterraneas, Riego y Avenamiento (Senara) que tendra
personalidad juridica propia e independencia administrativa con domicilio en la Ciudad de San
José.

Articulo 2.-

Son objetivos del Senara:

a) Fomentar el desarrollo agropecuario en el pais, mediante el establecimiento y funcionamiento
de sistemas de riego, avenamiento y proteccion contra inundaciones. b) Contribuir a desarrollar
preferentemente aquellos proyectos de desarrollo agropecuario que se sustenten en una justa
distribucion de la tierra.

c) Procurar que en el territorio beneficiado por la creacién de distritos de riego y avenamiento, se
efectlie una modificacion racional y democratica en la propiedad de la tierra.

Ch) Los atribuidos mediante leyes especiales y sus reglamentos.

Articulo 3.-

Son funciones del SENARA:

a) Elaborar y ejecutar una politica justa de aprovechamiento y distribucion del agua para fines
agropecuarios, en forma armaénica con las posibilidades éptimas de uso del suelo y los demas
recursos naturales en los distritos de riego.

b) Desarrollar y administrar los distritos de riego, avenamiento y control de las inundaciones en
los mismos.

c¢) Contribuir al incremento y diversificacion de la produccidn agropecuaria en el pais procurando
el 6ptimo aprovechamiento y distribucién del agua para riego en los distritos dc riego.

Ch) Investigar, proteger y fomentar el uso de los recursos hidricos del pais, tanto superficiales

como subterraneos.
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d) Promover la utilizacion de los recursos hidricos del pais sin perjuicio de las atribuciones legales
del Instituto Costarricense de Electricidad, del Instituto Costarricense de Acueductos y
Alcantarillados y del Servicio Nacional de Electricidad. e) Realizar, coordinar, promover y
mantener actualizadas las investigaciones hidrolégicas, hidrogeolégicas, agrolégicas y otras que
considere necesarias en las cuencas hidrograficas del pais, asi como las socioeconémicas y
ambientales en las areas y regiones en que sea factible establecer distritos de riego y
avenamiento.

f) Adquirir, conforme con lo establecido en 1a Ley N°6313 del 4 de enero de 1979, bienes y
derechos necesarios para establecer, integrar o modificar las areas de distribucién de riego,
asentamiento y proteccion contra inundaciones, de manera que a una justa distribucion de la
tierra corresponda una justa distribucion del agua.

g) Velar porque se formule una politica racional y democrética en el otorgamiento dc concesiones
relativas a la utilizacion de las aguas para riego.

h) Vigilar el cumplimiento de las disposiciones legales en las materias de su incumbencia. Las
decisiones que por este motivo tomé el Servicio, referentes a la perforacion de pozos y a la
explotacién, mantenimiento y proteccién de las aguas que realicen las instituciones publicas y los
particulares seran definitivas y de acatamiento obligatorio. No obstante, tales decisiones podran
apelarse dentro del décimo dia por razones de legalidad para ante el Tribunal Superior
Contencioso Administrativo. El Tribunal resolvera en un plazo no mayor de noventa dias.

i) Suministrar asesoramiento técnico y servicios a instituciones publicas y a particulares. Cuando
el asesoramiento y la prestacion de servicios a las citadas instituciones no estén concebidos en
los programas y proyectos del Servicio, lo mismo que cuando se brinden a particulares, éste
cobrara las tarifas que fije con la aprobacién de la Contraloria General de la Republica.

j) Coordinar estrechamente con el Instituto de Desarrollo Agrario, a efecto de que todas aquellas
tierras en donde existan demasias, en las cuales se encuentren recursos hidricos subterrdneos
o superficiales, o que tierras destinadas a la construccion de obras que se enmarquen en los
objetivos de esta Ley, sean inmediatamente recuperadas a solicitud del Senara. Para ello se
seguiran los fundamentos y procedimientos de los articulos 78 y siguientes de la Ley de
Jurisdiccion Agraria, N°6734 del 29 de marzo de 1982. Este procedimiento tendra prioridad en lo
que a obtencion de tierras se refiere y solo secundariamente se acudira a los mecanismos de la
expropiacion o a la simple compraventa de tierras.

k) Orientar, promover, coordinar y ejecutar programas nacionales de investigacion y capacitacion
para el desarrollo de todas las actividades relacionadas con el riego, drenaje y control de

inundaciones en coordinacién con las dependencias afines de la ensefianza superior. En
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particular el Servicio coordinard con la Comision Nacional de Emergencia y con los demas
organismos correspondientes, la elaboracion y ejecucion de programas de prevencion y control
de inundaciones, manteniendo al dia, ademas, los sistemas de informacion necesarios.

Articulo 4.-

Correspondera al SENARA promover y dirigir la coordinacién y colaboracion con otras
instituciones y entidades competentes, en las siguientes actividades:

a) Mejoramiento, conservacion y proteccion de los suelos en los distritos de riego y avenamiento,
asi como en las cuencas hidrogréficas del pais.

b) Disefio, construccion y mantenimiento de las obras de riego, avenamiento y defensa contra
las inundaciones en los distritos de riego.

c) Prevencion, correcciony eliminacion de todo tipo de contaminacion de las aguas en los distritos
de riego.

Ch) Elaboracion y actualizacién de un inventario de las aguas nacionales, asi comola evaluacion
de su uso potencial para efectos de su aprovechamiento en los distritos de riego.

d) Elaboracion y mantenimiento de los registros actualizados de concesionarios de aguas en los
distritos de riego.

e) Aprovechamiento multiple de los recursos hidricos en los distritos de riego.

f) Construccién y mantenimiento de las obras necesarias para la conservacion y renovacion de
los mantos acuiferos aprovechables para las actividades agropecuarias en los distritos de riego.
g) Determinacion. En conjunto con el Ministerio de Agricultura y Ganaderia, del uso potencial del
suelo y otros recursos naturales en las areas y regiones del pais, en las que sea factible
establecer distritos dc riego y avenamiento.

h) Otras otorgadas por leyes especiales.

Articulo 5. —

El SENARA sera dirigido por una Junta Directiva integrada por siete miembros, a saber: El
Ministro de Agricultura y Ganaderia, quien sera su Presidente; cuatro miembros nombrados por
cl Consejo de Gobierno, que durardn en sus cargos cuatro afios y podran ser reelegidos; un
representante del movimiento Cooperativo, nombrado de terna enviada por el Consejo Nacional
de Cooperativas, que durard en su cargo dos afos; un representante de las federaciones
campesinas legalmente inscritas en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social que durara en su

cargo dos afios. Al efecto, las federaciones campesinas inscritas presentaran sus candidatos
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para que el Consejo de Gobierno efectie un solo sorteo, que decidira el orden de la

representacion con la alternativa sefialada de dos afos.

Los nombramientos se haran en la segunda mitad del mes de mayo del afio de la toma de

posesion del nuevo Gobierno, y regiran a partir del 1° de junio de ese afio.

Articulo 6.-

Son funciones de la Junta Directiva:

a) Fijar las politicas dc la Institucion, dentro de los lineamientos del Gobierno y de las directrices
del Ministerio de Agricultura y Ganaderia.

b) Velar por la buena marchadc la Institucién.

¢) Nombrar y remover por justa causa al Gerente y al Subgerente.

Ch) Aprobar los planes y programas de trabajo y los presupuestos de la Institucion.

d) Agotar la via administrativa.

e) Expedir los acuerdos de solicitud de expropiacion cuando asi le sea solicitado por la oficina
respectiva.

f) Cualquier otra atribuida por ley o reglamento.

Articulo 7.-
El SENARA contara con una unidad especializada, a la cual le correspondera:

a) Elaborar, con base en criterios técnicos, los estudios especializados referentes a la
conveniencia y procedimiento sobre los cuales se procederd a recuperar, expropiar o
comprar las tierras en que se asienten o subyazcan recursos hidricos; las tierras en que
se construyan obras de proteccion contra inundaciones, obras de riego y avenamiento y
las tierras en donde se construyan otras obras y construcciones complementarias, en
donde el Estado haga inversiones como carreteras, caminos, puentes, tendido eléctrico y
otras.

Articulo 8.-
El SENARA sera administrado por un Gerente General y por un Subgerente, que seran

nombrados y podran ser removidos por la Junta Directiva.

Articulo 9.-
El Gerente, el subgerente y al menos tres miembros de la Junta Directiva, deberan ser
profesionales con conocimientos en las materias de la competencia del SENARA.
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Articulo 10.-

Directiva se reunird ordinariamente dos veces por mes y extraordinariamente cuando la convoque
su presidente; el quoérum lo haran cuatro de sus miembros. Sus decisiones seran tomadas por
mayoria de los presentes y en caso de empatedecidira el presidente con doble voto. Las sesiones
seran presididas por el ministro de Agricultura y Ganaderia y, en sus ausencias por el

vicepresidente nombrado anualmente por la misma Junta Directiva, quien podra ser reelegido.

Articulo 11.-

Los miembros de la Junta Directiva devengaran dietas por la asistencia a las sesiones, cuyo
monto sera determinado por la ley respectiva. El Gerente y Subgerente devengaran el salario
gue les fije la Junta Directiva.

Articulo 12.-

El SENARA contard con los siguientes recursos financieros:

a) Las partidas que se le asignen en los presupuestos ordinarios y extraordinarios de la
Republica.

b) Los aportes, donaciones, legados y subsidios que reciba de cualquier ente publico o privado.
c) Los recursos propios que genere por la operacion y administracion de los servicios dc riego y
avenamiento y por el control de inundaciones, asi como por el importe dc las tarifas de riego y
avenamiento dentro de cada distrito, debidamente autorizadas por el Servicio Nacional de
Electricidad (SNE). Por esta actividad de regulacion tarifaria, el SENARA cubrira el costo de la
regulacion al Servicio Nacional de Electricidad (SNE).

Ch) Los honorarios que reciba por las asesorias, estudios y obras realizadas segin convenios
con entidades publicas o privadas.

d) Los prestamos nacionales o internacionales que reciba para el desarrollo de obras de riego,
avenamiento y control de inundaciones.

e) Los ingresos establecidos en otras leyes y reglamentos, en favor suyo o de las instituciones

cuyas funciones asuma, en lo relativo a esas funciones.

Articulo 13.-

Se concede al SENARA exencion de todos los impuestos, timbres, derechos o sobretasas.

Articulo 14.-
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El SENARA asumira las funciones que en materia de riego, avenamiento y control de
inundaciones tienen actualmente el Servicio Nacional de Electricidad, el Servicio Nacional de
Aguas Subterraneas y el Proyecto de Riego de Itiquis del Ministerio de Agriculturay Ganaderia.

Articulo 15.-
Declarense de interés publico las acciones que promueve el ESTADO, con el objeto de asegurar
la proteccién y el uso racional de las aguas y de las tierras comprendidas en los distritos de riego,

de conformidad con las disposiciones de esta ley y su reglamento.

Articulo 16.-

El SENARA podra construir las obras necesarias para el establecimiento y funcionamiento de
sistemas de riego, avenamiento y control de inundaciones, asi como las obras complementarias
gque hagan posible el mejor aprovechamiento agropecuario de las tierras en los distritos de riego.
Todos los propietarios de las tierras afectadas por el riego y por el avenamiento, deberan

satisfacer las tarifas que establezca el SNE a solicitud del SENARA.

Articulo 17.-

Se entienden por distritos de riego, avenamiento y control de inundaciones, las unidades fisicas
técnico-administrativas de caracter agropecuario, en las que existan o se vayan a realizar las
obras necesarias para el riego y la conservacion adecuada de las tierras en ella comprendidas,
o bien; las obras que protejan contra inundaciones y aseguren el avenamiento de esas tierras,
para efectos de lograr el mayor desarrollo agropecuario, econémico y social de tales unidades

agropecuarias. Se podran crear distritos para mas de uno de estos fines.

Articulo 18.-

Los distritos de riego, avenamiento y control de inundaciones solo podran crearse mediante
decreto ejecutivo, a solicitud del SENARA, en las areas o regiones del pais donde el interés
publico lo requiera, en las cuales se estableceran caracteristicas técnico-econémicasnecesarias

para su implantacion y funcionamiento.

Articulo 19.-
Toda contratacion efectuada por el SENAS se entiende asumida por el SENARA. en los mismos

términos y condiciones.
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Articulo 20.-

El SENARA puede realizar todo tipo de actos y contratos para cumplir sus objetivos, de
conformidad con la Ley de la Administracion Financiera de la Republica, N°1279 del 2 de mayo
de 1951 y sus reformas.

Articulo 21.-

Todo contrato o convenio que el SENARA suscriba como contratista, estard exento de la
obligacion que establece el Codigo Fiscal en lo referente al pago de timbres fiscales. La
exoneracion comprende solo la porcidn que corresponderla abonar al SENARA como contratista

y no se extiende al contratante.

Articulo 22.-

Esta ley serd reglamentada por el Poder Ejecutivo en un plazo no mayor de noventa dias,
después de su publicacién en el Diario Oficial “La Gaceta”.

Articulo 23.-

Derbgase la Ley de Creaci6n del Servicio Nacional de Aguas Subterraneas (SENAS), N°5438 del
17 de diciembre de 1973.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Transitorio I.-

Los actuales miembros del Consejo Directivo del SENAS cesaran sus funciones el 31 de julio de
1983.

La Junta Directiva del SENARA debera ser elegida mediante el procedimiento indicado en el
articulo quinto, en el curso de la primera quincena del mes de julio de 1983. Asumira sus

funciones a partir del 1° de agosto de 1983y durard en ellas basta el 31 de mayo de 1986.

Transitorio .-

El Servicio Nacional de Electricidad, el Servicio Nacional de Aguas Subterraneas y el Ministerio
de Agricultura y Ganaderia traspasaran al SENARA todos los recursos humanos, patrimoniales,
presupuestarios, derechos y obligaciones, destinados al cumplimiento de las funciones a que se

refiere elarticulo 3 de esta ley. Eltraspaso se haré gradualmente, por decreto del Poder Ejecutivo
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y dentro del término de noventa dias a partir de la vigencia de esta ley. El personal que se
traspase al SENARA conservara los derechos laborales adquiridos.

Transitorio .-

El SENARA sustituye al Servicio Nacional de Electricidad para todos los efectos legales
correspondientes, en relacion con la ejecucion de los préstamos y los contratos suscritos por esa
institucion para el desarrollo de programas de riego y avenamiento.

Esta disposicion también sera aplicable respecto a los préstamos y contratos suscritos por el
SENARA con el Proyecto ltiquis, con los organismos internacionales y nacionales, instituciones

publicas y privadas.

Transitorio IV.-

El SENARA recibira todo el equipo suministrado por el Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo -Fondo Especial- conforme con el Convenio suscrito por ese organismo para el
cumplimiento del Proyecto del patrimonio del Servicio Nacional de Aguas Subterrdneas, Riego y
Avenamiento (SENARA).

También formaran parte de dicho patrimonio los vehiculos, equipo y mobiliario de oficina,
facilitados por las instituciones nacionales que participaron en el mencionado proyecto, y que los

aportaron como contribucion de contraparte al establecimiento y desarrollo del mismo.

Transitorio V.-

La Direcciébn de Riego y Drenaje del Ministerio de Agricultura y Ganaderia pasara a la
dependencia del SENARA. El personal especializado sera absorbido por el Servicio y conservara
todos sus derechos laborales.

Tomado de La Gaceta N°143 —viernes 18 de julio de 1983

Por dltimo, se adjunta el instrumento empleado en el cuestionario enviado via correo con el

propdsito de complementar este trabajo con finalidad de andlisis organizacional del Senara.
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8.4 Anexo. Cuestionario sobre el impacto del Clima Organizacional en la ejecucién
del Plan Estratégico del Senara durante el periodo 2015-2021

Cuestionario sobre el impacto del Clima Organizacional en la ejecucion del Plan
Estratégico del Senara durante el periodo 2015-2021

Reciba un cordial saludo

Los siguientes estudiantes, Fabiola Barrantes Duarte, Andrés Echeverria Fonseca y Josué
Meneses Reyes de la carrera de Planificacién Econdmica y Social de la Universidad Nacional, a
cargo del Proyecto Final de Graduacién con el tema: “La incidencia del climaorganizacional sobre

la implementacion del Plan Estratégico del SENARA, en el periodo 2015-2021”

Mencionado lo anterior, se solicita de manera respetuosa la colaboracion en el cuestionario, el
cual tiene como principal objetivo recoger todas las opiniones sobre los aspectos relacionados al
clima organizacional del Senara y cémo este influye o ha influido en la ejecucion del Plan
Estratégico de dicha institucion, el cual se encuentra vigente desde el 2015 hasta el 2021.

A continuacion, lea atentamente los siguientes enunciados y elija de las opciones que se le

presentan la que mas se ajuste a su percepcion sobre la tematica tratada.
Los enunciados iniciales indagaran sobre aspectos sociodemograficos a fin de realizar andlisis
por categorias, en ningln caso menoscaban el anonimato y confidencialidad que le garantizamos

en este cuestionario.

Agradecemos de antemano su atencion y le pedimos la maxima sinceridad en sus respuestas,

para que este esfuerzo sea beneficioso para todas las personas colaboradoras del Senara.

Correo Electrénico:

Informacién General
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En el siguiente espacio se solicita Informacion general relevante para el Trabajo Final de

Graduacion.

1. Indique su sexo
() Femenino
() Masculino
() No binario

() Binario

2. Indique en gué rango de edad se ubica
() 25 afios 0 menos

() 26 anos a 35 afos

() 36 afos a 45 afos

() 46 anos a 55 afos

() 56 afio en adelante

3. ¢Antigliedad en la institucién?
() Unafio o menos
() Més de un afio hasta 5 afios
() Mas de 5 afios hasta 10 afios
() Masde 10 afios

4. ¢En qué nivel institucional se encuentra el departamento donde lleva a cabo las funciones

laborales?
() Nivel Politico
() Nivel Estratégico

() Nivel Ejecutivo y Operativo

Indique el nombre completo del

departamento

al

que

Parte | Encuesta del Clima Organizacional

pertenece
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[Pl

En estos primeros enunciados encontrara opciones de respuesta de “si” 0 “no”

5. ¢ Recomendaria esta institucion a otras personas como un buen lugar para trabajar?
()Si

() No

6. ¢Quisiera quedarme en esta institucion por muchos afios mas?

()Si

() No

7. Me siento motivado/a para hacer mas alla de lo que me piden?

()sSi

() No

8. Cada vez que puedo hago mas de lo que mi puesto y responsabilidades exigen?
()Si

() No

9. La institucion me facilita lo necesario para hacer mi trabajo correctamente

()sSi

() No

10. Ante nuevas necesidades o requerimientos para realizar mi trabajo de forma oportuna, la
atencion y soporte que recibo son satisfactorias

() Si
() No

Parte Il Encuesta de Clima Organizacional

En esta seccién para cada enunciado encontrara las siguientes opciones de respuesta "De
acuerdo", "Ni de acuerdo, ni en desacuerdo", o "En desacuerdo” entre otras opciones.

11. ¢ Considera que la gestién del departamento al que pertenece facilita el cumplimiento de las
metas?

() De acuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

12. ¢Considera que en el Departamento donde usted labora se fomentay desarrolla el trabajo
en equipo?

() De acuerdo
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() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

13. Tengo claras mis funciones y mis limites de actuacion?
() De acuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

14. Mijefatura inmediata es receptiva a mis problemas y demandas
() De acuerdo
() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

15. Recibo por parte de mijefatura inmediata la orientacion y apoyo requerido para el desempefio
de mis tareas
() De acuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
() En desacuerdo

16. El trato por parte de mi jefatura inmediata es justo y equitativo hacia todas las personas
integrantes del equipo de trabajo

() De acuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

17. Hay interés de parte de las personas trabajadoras de mi unidad/dependencia para actuar
eficientemente y con calidad en el servicio al usuario/cliente interno

() De acuerdo

() Nide acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

18. La institucién promueve las condiciones necesarias para que yo pueda crecer personal y

profesionalmente
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() De acuerdo
() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

19. Cuando requiero colaboracién o apoyo por parte de las personas que integran mi
dependencia/unidad, estas son accesibles a brindarme ayuda *

() De acuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

20. Mijefaturainmediata valora positivamente que el personal aporte nuevas ideas y sugerencias
() De acuerdo
() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo

21. La practica del liderazgo en la institucion le parece.
() ldonea para cumplir con la mision institucional
() Buena, pero limita el avanzar en el cumplimiento de la misién institucional

() No permite cumplir con la misién institucional

Parte Ill Encuesta sobre Plan Estratégico

En esta seccion para cadaenunciado encontrara preguntas con diferentes métodos de respuesta,

como abierta, multiples o de seleccion unica.

21. ¢;Sabe si la Institucién dispone de un Plan Estratégico? en caso de que su respuesta sea
“No” continte con la pregunta 23

() Si
() No

22. En qué etapas ha tenido participacion referente al Plan Estratégico
() Formulacion

() Ejecucion

() Evaluacion y Seguimiento

() Ninguna
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23. ¢ Qué aspectos considera que han influido para que exista una nula o un bajo conocimiento

sobre la participacion del Plan Estratégico Institucional?

24. ¢ En qué fase de la implementacion del Plan Estratégico incide el clima organizacional de la
institucion?

() Formulacién

() Ejecucion

() Evaluacion y Seguimiento

() Ninguna

25. ¢ Con qué frecuencia considera que la institucién cuenta con planes y acciones especificas
destinadas a mejorar el trabajo que usted realiza?

() Siempre

() Casi siempre

() Con cierta frecuencia

() A veces

() Nunca

26. ¢Considera usted que los objetivos del Plan Estratégico se encuentran alineados con las
metas de cada departamento que conforman al Senara?

() Siempre

() Casi siempre

() Con cierta frecuencia

() A veces

() Nunca

27. Existe una coordinacion entre el Plan Estratégico con el Plan Operativo Institucional
() De acuerdo
() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

() En desacuerdo
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Parte IV Encuesta de influencia del Clima Organizacional en el Plan Estratégico

En esta seccién para cada enunciado encontrara la siguiente opcidén de respuesta de estilo
abierto, el cual es libre para poder contemplar el contenido necesario.

28. ¢ Parala elaboracion del préximo Plan Estratégico Institucional qué aspectos considera usted

que se deben mejorar para lograr cumplir con los objetivos de la institucion?

29. ¢Cudles considera usted que son los aspectos claves del clima organizacional para una
correcta ejecucion del Plan Estratégico Institucional?

30. ¢Qué nuevos aspectos, que no se mencionaron anteriormente, tomaria en cuenta para la

elaboracion del siguiente Plan Estratégico Institucional del Senara?

Agradecimiento

Estimados colaboradores del Senara agradecemos el tiempo que usted destino a responder este
cuestionario, el cual nos brindara informacion de suma importancia nos despedidos por el

momento deseando que tengan un excelente dia.
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